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Señores miembros del Jurado: 
 
Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboración y 
sustentación de Tesis de la sección de Postgrado de la Universidad “César Vallejo”, 
para elaborar la tesis de Maestría en Gestión Pública, presento el trabajo de 
investigación titulado: Gestión del talento humano en el Compromiso 
organizacional  del personal de  la  Unidad de Investigación Tutelar Lima - 2017. 
En este trabajo se describe los hallazgos de la investigación, la cual tuvo como 
objetivo Determinar la influencia del  gestión del talento humano en el Compromiso 
organizacional  del personal de  la  Unidad de Investigación Tutelar Lima - 2017; 
con dos instrumentos de medición de  gestión del talento humano y  compromiso 
organizacional  validado por expertos en investigación. 
 
El estudio está compuesto por siete secciones, en el primero denominado 
Introducción describe el problema de investigación, justificaciones antecedentes 
objetivos e hipótesis que dan los primeros conocimientos del tema, así como 
fundamenta el marco teórico, en la segunda sección presenta los componentes 
metodológicos, en la tercera sección presenta los resultados, seguidamente en la 
cuarta sección presenta la discusión del tema, luego en la quinta sección exponer 
las conclusiones, seguidamente en la sexta sección se dan las recomendaciones 
pertinentes y en la sétima sección se adjunta las referencias bibliográficas y demás 
anexos. 
 
Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y 
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La investigación tuvo como titulo  gestión del talento humano en el compromiso 
organizacional del personal de  la  Unidad de Investigación Tutelar Lima - 2017. El 
objetivo de la investigación fue determinar la Influencia gestión del talento humano 
en el compromiso organizacional del personal de la  Unidad de Investigación 
Tutelar Lima – 2017. 
 
La investigación fue  de tipo básica, con un  alcance  descriptivo  
correlacional y el diseño utilizado es no experimental correlacional causal, de corte 
transversal. La población fue de 85 trabajadores, el muestreo fue probabilístico y la 
muestra fue de  70 trabajadores de  la  Unidad de Investigación Tutelar Lima. La 
validez fue de juicio de expertos y la confiabilidad fue de Alpha de Cronbach para 
ambas variables.  Para recolectar los datos se utilizaron los instrumentos de las 
variables gestión del talento humano en el compromiso organizacional ; por otro 
lado, el procesamiento de datos se realizó con el software SPSS (versión 23). 
 
Realizado el análisis descriptivo y la regresión logística ordinal, se obtuvo en 
la prueba de contraste de la razón de verosimilitud, que el modelo logístico es 
significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviación con p<0,05); y explica 
el 44.1% de la variable dependiente (compromiso organizacional); lo cual es 
corroborado por el Área COR (p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipótesis 
nula es decir: La gestión del talento humano influye en el compromiso 
organizacional del personal  de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
 
Palabras clave: Gestión del talento humano, compromiso organizacional, 










The research had the title of management of human talent in the organizational 
commitment of the staff of the Tutelar Research Unit Lima - 2017. The objective of 
the research was to determine the influence of human talent management on the 
organizational commitment of the staff of the Tutelary Research Unit Lima - 2017. 
 
The research was of a basic type, with a correlational descriptive scope and 
the design used is non-experimental causal correlational, cross-sectional. The 
population was 85 workers, the sampling was probabilistic and the sample was 70 
workers of the Tutelar Research Unit Lima. The validity was of expert judgment and 
the reliability was of Cronbach's Alpha for both variables. To collect the data, the 
instruments of the variables human talent management in organizational 
commitment were used; On the other hand, the data processing was done with the 
SPSS software (version 23). 
 
Once the descriptive analysis and ordinal logistic regression were performed, 
the logistic model was found to be significant (p <0.05) in the test of the likelihood 
ratio test; fits well with the data (Deviation with p <0.05); and explains 44.1% of the 
dependent variable (organizational commitment); which is corroborated by the COR 
Area (p <0.05). Therefore, it is decided to reject the null hypothesis that is: The 
management of human talent influences the organizational commitment of the staff 
of the Tutelary Research Unit of Lima, 2017. 
 
 


































1.1. Antecedentes  
 
Antecedentes internacionales 
Cando (2016) en su investigación titulada La gestión del talento humano en la 
Cooperativa Cacha Ltda. y su incidencia en el desarrollo institucional periodo julio 
2014, julio 2015, tuvo como objetivo evaluar como incide la gestión de talento 
humano en el desarrollo institucional de la cooperativa Cacha Ltda. período julio 
2014, julio 2015. La investigación fue exploratoria, descriptiva y explicativa, 
diseñado como trabajo de campo y documental, con una muestra de 18 
trabajadores, teniendo como autor base a Chiavenato (2009) para la gestión del 
talento humano. Se concluyó: No existe parámetros que permitan la incorporación 
de nuevas personas a la institución, es la razón que no define el perfil requerido, 
existen departamentos en el cual se encuentran personas que no cumplen los 
requerimientos del cargo a su vez no garantizan un buen desempeño en el 
desarrollo de sus funciones. En la institución no existe un aumento de recursos 
económicos y humanos, el mejoramiento de la infraestructura, planes de acción 
que contribuyan a dar el cumplimento de los objetivos, cuentan con personal muy 
poco comprometido con la institución es la razón que el desarrollo institucional se 
ha podido evidenciar muy poco en todo su ámbito. El modelo de gestión de talento 
humano para mejorar el desarrollo institucional de la Cooperativa Cacha Ltda. es 
de gran importancia porque permite al administrador poseer un esquema de 
referencia para la administración de la institución, es un modelo que le permite 
desarrollar sus políticas y acciones mismas le ayudaran a alcanzar sus objetivos.  
La estadística descriptiva se evidencio que la gestión del talento humano se 
encontró en un nivel alto 18%, nivel medio 25% y nivel bajo 57%, para la prueba 
de hipótesis se utilizó la regresión logística ordinal y nagelkerke para la intensidad 
de la variable independiente gestión del talento humano  sobre la variable 
dependiente compromiso organizacional. 
 
 Loza (2016) en su investigación titulada Clima laboral y su influencia en el 
compromiso organizacional del personal administrativo de Aymesa S.A., tuvo como 
objetivo determinar si el compromiso del personal administrativo se ve influenciado 
por el clima laboral que predomina en Aymesa S.A. La investigación fue 
correlacional no experimental, con una muestra de 30 colaboradores. Los 
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instrumentos aplicados son: para Clima Laboral (Brown y Leigh) y Compromiso 
Organizacional según la teoría de Meyer y Allen, los cuales serán de utilidad para 
obtener resultados en relación a las variables. Se concluyó que el clima laboral 
influye en el compromiso organizacional de los colaboradores, con la 
recomendación que la empresa ponga mayor énfasis en mejorar el clima que 
predomina en Aymesa S.A. que les permitirá garantizar tener colaboradores 
comprometidos en identificados con la organización. Los resultados descriptivos 
percibieron que el clima laboral se encontró en un nivel alto 23%, nivel medio 22% 
y nivel bajo 55% para la variable compromiso organizacional los encuestados 
manifestaron en el nivel bajo 65%, nivel medio 14% y nivel alto 21% para la prueba 
de hipótesis utilizó la regresión logística ordinal donde el p valor fue menor a 0,05 
por lo tanto se rechazó la hipótesis nula. 
 
 Gasia (2015) en su investigación titulada El compromiso organizacional y su 
incidencia en el desempeño de los trabajadores del sector alimenticio de la zona 
industrial de Cagua, tuvo como objetivo evaluar el compromiso organizacional y su 
incidencia en el desempeño de los trabajadores del sector alimenticio de la zona 
industrial de Cagua– Estado Aragua. El estudio se hizo bajo la modalidad de diseño 
de estudio de campo no experimental correlacional causal, apoyada en una revisión 
documental, como autor base para el compromiso organizacional utilizó la teoría 
de Allen y Mayer (1990) . Se tomó como población el nivel gerencial de las 
empresas seleccionadas en la zona industrial de Cagua Estado Aragua y la 
muestra la constituyeron 30 personas. Se utilizó en la encuesta aplicada una escala 
tipo Likert, constitutiva de 20 items. Por último se concluyó que el compromiso 
organizacional si repercute en el desempeño de los trabajadores. Esto permite 
deducir que los factores y elementos que inciden en el compromiso organizacional, 
de igual manera inciden en el desempeño del trabajador como: el clima, la 
estabilidad empresarial, la evaluación del desempeño, las políticas de incentivos, 
los beneficios y el paquete salarial; todos sin excepción, influyen contundentemente 
en esta variable y proporcionalmente en el compromiso, pudiendo exponer al 
respecto que un alto compromiso organizacional se corresponde con un alto 
desempeño y viceversa, por un lado y por el otro, un buen desempeño involucra y 
determina un trabajador comprometido. Para la comprobación de la hipótesis utilizó 
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la regresión logística ordinal y nagalkerke con un p valor menor a 0,05 rechazando 
la hipótesis nula. 
 
 Cevallos (2013) en su investigación titulada La gestión del talento humano y 
su incidencia en el desempeño laboral en la Dirección Provincial Agropecuaria de 
Santa Elena año 2013, tuvo como objetivo determinar la incidencia de la gestión 
del talento humano en el desempeño laboral, mediante un estudio que involucre a 
directivos, personal administrativo y operativo orientado al diseño de un modelo de 
gestión para fortalecimiento del desempeño laboral. El estudio se fundamenta en 
una investigación documental bibliográfica, investigación descriptiva e 
investigación de campo, además de entrevistas aplicadas a una muestra de 51 
sujetos, se trabajó bajo la teoría de Chiavenato (2011) para la variable gestión del 
talento humano. Se concluyó: El fortalecimiento del desempeño laboral del talento 
humano, está basado en programas de capacitación, tanto en lo administrativo 
como en lo técnico, contribuyendo a elevar el rendimiento integral en cada una de 
las áreas, beneficiando al cumplimiento de los objetivos institucionales planteados. 
Los indicadores dentro del proceso de evaluación son los pertinentes y apropiados, 
ya que nos permitirán compilar información adecuada del rendimiento y 
capacidades desarrolladas en un determinado lapso de tiempo, lo que facilitará la 
toma de decisiones en cuento a ascensos o capacitaciones específicas en las 
diferentes áreas donde se encuentre debilidades marcadas. El modelo de gestión 
planteado, permitirá planificar, programar y detallar indicadores específicos e 
integrales que contribuyan a mejorar los procesos cotidianos laborales, siendo 
parte del cumplimento de objetivos estratégicos a nivel institucional, para alcanzar 
los niveles de calidad acorde a las exigencias de competitividad en función de las 
áreas de competencia y cobertura que tiene la Dirección Provincial Agropecuaria 
de Santa Elena. Los resultados descriptivo fueron  la gestión del talento humano 
estuvo en un nivel alto con un 11%, nivel medio 29% y un nivel bajo 60%, para los 
resultados de estadística inferencial se utilizó regresión logística ordinal donde el p 
valor fue mayor a 0,.05 por lo tanto se acepta la hipótesis nula. 
 
 Perozo (2013) en su investigación titulada El orientador como gestor del 
talento humano en el proceso de desarrollo de personas, tuvo como objetivo 
establecer el perfil profesional del orientador para la gestión del talento humano en 
18 
 
el proceso de desarrollo de personas en el contexto educativo universitario, 
específicamente en el Instituto Universitario Tecnológico READIC –UNIR del 
municipio Maracaibo. El nivel de investigación fue descriptivo-correlacional causal. 
La población quedó conformada por tres profesionales en Orientación que laboran 
en dicha institución. Se profundizo la teoría de Chiavenato (2011) recolectó la 
información utilizando como instrumento el cuestionario dirigido para los 
orientadores que consta de tres partes cada una responde a una variable; la 
primera parte, corresponde a la variable competencias del orientador y esta consta 
de veinte ítems con alternativas estructuradas, la segunda parte corresponde a la 
variable de desarrollo de personas, con la particularidad de estar constituida con 
catorce preguntas abiertas, y, una tercera parte que responde a la variable método 
de intervención al talento humano que consta de doce ítems. El tratamiento 
estadístico es de naturaleza descriptivo. Se concluyó que es necesario promover a 
través de lineamientos teóricos el desarrollo del talento humano por competencias 
en nuestra mención orientación, constituyéndolo como elementos fundamentales 
de intervención a organizaciones, siendo éste, un medio innovador para su 
fortalecimiento como disciplina. Los resultados descriptivos para la gestión del 
talento humano fueron en el nivel alto 33%, nivel medio 32% y nivel bajo 35%, la 
prueba de hipótesis se realizó con la regresión logística ordinal. 
 
Antecedentes nacionales 
Panduro (2017) en su tesis titulada Gestión del talento humano y su influencia en 
el desempeño laboral en el área de Banca Servicios del Banco Interbank S.A.A. 
Lima. Perú. 2017, tuvo como objetivo demostrar cómo influye la gestión del talento 
humano en el desempeño laboral, en el área de Banca Servicios del Banco 
Interbank. Lima, Perú, 2017, para la profundización de la teoría fue la de 
Chiavenato (2011) para la gestión del talento humano. El tipo de investigación que 
se aplicó es explicativa, con un diseño no experimental. La obtención de 
información se recabo por medio de cuestionarios cerrados, que se aplicó a los 100 
asesores que laboran en el área de banca servicios. Obteniendo así que el nivel de 
satisfacción, respecto al manejo de la gestión del talento humano fluctué en el 
rango de 30% - 40%. Al igual que en el desempeño laboral. Se concluyó que la 
gestión del talento humano si influye en el desempeño laboral en el área de banca 
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servicios en el Banco Interbank Lima, Perú, 2017, a un nivel de significación de 
0.05, utilizando la regresión logística ordinal. 
 
 Arana y Vásquez (2015) en su tesis titulada La gestión del talento humano y 
su incidencia en el desempeño laboral del personal en el área administrativa de la 
Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo en el 2014, tuvieron como objetivo 
determinar la incidencia de una buena gestión del talento humano, para mejorar el 
desempeño laboral del personal del área administrativa en la Universidad Privada 
Antenor Orrego de Trujillo. La investigación fue de tipo descriptiva, con una muestra 
de 27 trabajadores. Como técnica de recolección de datos se utilizó un cuestionario 
en escalamiento Likert. Como técnica de análisis de datos se usó la estadística 
descriptiva y Análisis de documental, el autor de la teoría fue Chiavenato (2009) 
para la variable gestión del talento humano. Se concluyó que la Universidad 
Privada Antenor Orrego si se responsabiliza por dar a conocer las funciones que 
en cada puesto de trabajo deben cumplir los empleados, y que los conocimientos 
teóricos-prácticos que se necesita para el mejor desenvolvimiento del puesto de 
trabajo son muy bajos y no de buena calidad y que en la Universidad Privada 
Antenor Orrego no se realizan reuniones entre el personal y jefes de área con 
regularidad, por lo que se desconoce eventos importantes que suceden en la 
misma, asimismo una conclusión significativa manifestada por los trabajadores es 
que si existe de alguna manera evaluaciones, que califican el nivel de desempeño, 
esto no excluye que la empresa implemente un método más moderno para evaluar 
el desempeño. El talento humano que se desempeña en la empresa, se encuentra 
desmotivado, se sobrentiende que es por la ausencia casi total de un plan de 
capacitación, sin embargo se debe aclarar que existe capacitación de carácter 
informal. La comprobación de la hipótesis se realizó con la regresión logística 
ordinal donde el p valor fue menor a 0,05 por lo tanto se rechazó la hipótesis nula , 
la gestión del talento humano se encontró en nivel bajo con 61% , nivel medio 20% 
y un nivel alto de 19%. 
 
 Silvera y Alarcón (2015) en su tesis titulada Influencia de los estímulos 
organizacionales en la gestión estratégica del talento humano. Caso hospital 
regional de Ayacucho, tuvieron como objetivo analizar los estímulos 
organizacionales en la gestión estratégica del talento humano influye en los 
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resultados del comportamiento del personal del Hospital Regional de Ayacucho. El 
tipo de investigación fue aplicada y diseño descriptiva correlacional causal , con 
una muestra de 120 trabajadores, la gestión del talento humano la teoría base fue 
la de Chiavenato (2011) . Se concluyó: el reconocimiento institucional está 
asociado con el desarrollo de habilidades y destrezas en la gestión estratégica del 
potencial humano. Los estímulos económicos están asociados con el desarrollo de 
habilidades y destrezas en la gestión estratégica del potencial humano. En la 
estadística descriptiva los resultados fueron nivel bajo 57% , nivel medio 21% y 
nivel alto 22%. La regresión logística ordinal para la comprobación de hipótesis. 
 
 Villegas (2015) en su tesis titulada Influencia del coaching en la gestión de 
talento humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y Garantías Ltda. 
Miraflores 2015, tuvo como objetivo principal determinar la Influencia del Coaching 
en la Gestión de talento humano, por lo tanto se recopilo la información científica 
en una muestra de 52 trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Fianza y 
Garantías Ltda., a través de un cuestionario de 25 preguntas en la escala de Likert, 
los cuales fueron procesados en el programa de SPSS, gracias a este programa 
nos permitió obtener el alfa de cronbach que brindo el nivel de confiabilidad de las 
preguntas y finalmente se analizaron e interpretaron, la teoría de Robins (2009) . 
Se concluyó: determinar que si existe influencia del coaching en la gestión de 
talento humano mejorando significativamente el rendimiento y el clima laboral en la 
empresa. Se utilizó la estadística no paramétrica por ser la variable cualitativa 
utilizando la regresión logística ordinal para la prueba de hipótesis , los resultados 
descriptivos fueron 38% nivel alto, nivel medio 45% y nivel alto 17%. 
 
 Minaya (2014) en su tesis titulada El liderazgo transformacional de los 
directivos y las actitudes de los docentes hacia el compromiso organizacional en la 
Institución Educativa Nº 5084 “Carlos Philips Previ” Callao 2010 – 2011, tuvo como 
objetivo determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional de los 
directivos y las actitudes de compromiso organizacional de los docentes en la 
Institución Educativa Nº 5084 “Carlos Philips Previ” Callao. La investigación fue 
descriptiva correlacional, con una muestra de 39 empleados. Para la medición de 
la variable Liderazgo transformacional se diseñó un instrumento compuesto de 36 
ítems y para la variable compromiso organizacional docente se aplicó un 
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cuestionario constituido por 27 ítems , se tomo como teoría base la de Allen y Mayer 
(1990) . El análisis inferencial mediante el estadístico de la correlación de Pearson 
permitió hallar una alta correlación positiva y significativa entre la variable liderazgo 
transformacional y la variable actitudes para el compromiso organizacional 
docente. Asimismo se correlacionó la variable actitudes de compromiso 
organizacional docente con cada una de las dimensiones de la variable liderazgo, 
encontrándose una alta correlación positiva y significativa con la dimensión 
consideración individual; con la dimensión estimulación intelectual, con la 
dimensión motivación/ inspiración y con la dimensión tolerancia psicológica. Los 
resultados aportan suficiente evidencia empírica para concluir que liderazgo 
transformacional se relaciona significativamente con las actitudes de compromiso 
organizacional en la institución educativa Nº 5084 “Carlos Philips Previ” Callao 
2013. Los resultados descriptivos fue nivel alto con un13%, nivel medio 45%   y 
nivel bajo 42%. 
 
 
1.2. Fundamentación científica, técnica o humanística  
 
Bases teóricas de la gestión del talento humano 
 
Definición de la gestión del talento humano 
Para Machicao (2011) la gestión del talento humano en la empresa se define como: 
El proceso de administración al acrecentamiento y conservación del 
esfuerzo humano, la experiencia, la salud, los conocimientos, las 
habilidades y todas las cualidades que posee el ser humano como 
miembro de la organización en beneficio de la propia organización y 
del país en general. (p. 14). 
 
Chiavenato (2009) define la gestión del talento humano como el conjunto de 
políticas y prácticas necesarias para dirigir todos los aspectos relacionados con las 
personas, incluido reclutamiento, selección, capacitación, recompensas, 
evaluación del desempeño, remuneración y calidad de vida. Por lo tanto, la gestión 
del talento humano, depende entre muchos, de los siguientes elementos 
principales: La cultura de la empresa, la estructura asimilada por la organización, 
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las características del contexto ambiental, el negocio de la organización, la 
tecnología utilizada y los procesos internos. En cualquiera de estos aspectos vale 
la pena recordar que la gestión del talento humano está conformada por las 
personas y las organizaciones, por lo cual, es básico el trato que se les da a las 
personas, sea como socios o como recursos. 
 
Según Batallas (2007), la gestión del talento humano en las organizaciones, 
es la función que permite la colaboración eficaz de las personas (empleados, 
funcionarios, recursos humanos), que tengan como objetivo lograr la identificación 
plena de los individuos con la organización, logrando establecer nexos favorables 
entre ellos siguiendo siempre un enfoque participativo y de completa comunicación. 
La gestión de dicho activo será más efectiva mientras más alto sea el nivel de 
compromiso y de motivación que tenga el trabajador, lo que constituye tarea 
primordial para lograr el éxito organizacional, individual y el logro de un alto nivel 
de competitividad. 
 
Modelos de gestión del talento humano 
 
Modelo de gestión del talento humanos orientada al control. 
Fernández (2008) señaló que su objetivo principal es incrementar la eficiencia y/o 
productividad de los empleados, mediante la aplicación de diferentes prácticas y 
actividades que se dirigen a la reducción de costos directos de los procesos de 
producción y hacia un mayor aprovechamiento de los recursos. Las prácticas que 
se establecen en este modelo son las siguientes; establecimiento de tareas 
claramente definidas, desarrollo de procesos de toma de decisiones centralizados, 
bajo nivel de demandas en lo que a capacidades y destrezas de los trabajadores, 
generación de escasa interdependencia entre empleados, poca o nula atención a 
la capacitación.  
 
Modelo de gestión del talento humano de alto compromiso. 
Según Fernández (2008) está orientado a que el empleado se identifique con los 
objetivos y valores de la organización. Establece una serie de prácticas para que 
el empleado, con su actividad, pueda contribuir al logro de los mismos, las prácticas 
utilizadas; diseño y establecimiento de procesos de socialización organizacional, 
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promoción interna, dotación selectiva de una estrategia que permita la creación de 
estrechos vínculos psicológicos entre los empleados y la organización. 
 
Modelo de gestión del talento humano de alta implicación. 
Para Fernández (2008) se analizan las responsabilidades y tareas destinadas a 
cada uno de los empleados de una organización, con la finalidad de modificar la 
naturaleza de las mismas, hace énfasis en la sinergia como generador de valor, 
conjugando las tareas y responsabilidades de cada uno, con el desarrollo grupal, 
las prácticas desarrolladas en este modelo son: la facilitación de los flujos de 
información, empowerment de la fuerza de trabajo.  
 
Modelo de gestión del talento humano de alto rendimiento. 
De acuerdo con Fernández (2008) relaciona elementos de alto compromiso y de 
alta implicación pero con mayor alcance, este modelo es conocido también por sus 
siglas en ingles HPWS (High Performance Work Systems), destaca la ventaja 
competitiva que puede tener una organización utilizando las siguientes practicas: 
tratar a los empleados con respeto, invertir en el desarrollo de los empleados, 
promover la confianza en la dirección y el compromiso con la consecución de las 
metas organizacionales. 
 
Modelo de gestión del talento humano orientados a la seguridad en el trabajo. 
Fernández (2008) manifestó que está enfocado en el bienestar de los empleados, 
para que no se convierta en una amenaza a la consecución de objetivos, no puede 
estar desatendido. El objetivo principal es brindar un entorno de calidad y un clima 
de seguridad para los empleados. Prácticas propuestas: desarrollo del liderazgo 
transformacional, potenciación del trabajo de calidad y evaluación de las prácticas 
de dirección.  
 
Modelo de gestión del talento humano orientados al cliente. 
Fernández (2008) sostuvo que el objetivo es obtener ventajas competitivas 
incrementando la satisfacción de los clientes, a través de la aplicación de métodos 
científicos y sistemáticos a los sistemas productivos. La gestión de recursos 
humanos puede ser extremadamente importante a la hora de mantener un servicio 
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de calidad orientado al cliente, pues es necesaria la implicación total de los 
empleados y por consecuencia la formación de incentivos de rendimiento. 
 
Modelo de gestión del talento humano de Werther y Davis. 
Fernández (2008) afirmó que este modelo es sistémico en el que se busca 
minimizar los factores externos e identificar factores positivos internos que permitan 
un mayor acceso a comunicación organizacional y la imagen de la organización. 
Su objetivo principal es la construcción de una red de distinto nivel que deben estar 
claramente coordinados (objetivos sociales, organizacionales, funcionales y 
personales). Las prácticas que adopta este modelo son: la planeación y selección, 
desarrollo y evaluación, compensaciones, relaciones industriales y relaciones con 
sindicatos. Con la aplicación de estas prácticas que generalmente se 
transformarían a políticas de recursos humanos se pueden obtener resultados 
exclusivos basados en la eficacia y eficiencia organizacional. 
 
Modelo de gestión del talento humano de Dessier. 
Según Fernández (2008) posee una estructura de carácter motivacional, relaciona 
actividades laborales con altos índices de negociación colectiva, también relaciona 
factores de seguridad e higiene en el trabajo. Su objetivo principal es motivar al 
personal persiguiendo prácticas como la correcta ubicación del empleado, prácticas 
motivacionales y relacionadas con la evaluación del desempeño. En la aplicación 
de herramientas de evaluación de desempeño, se usan criterios en función de lo 
que la organización necesita y por lo que los empleados fueron seleccionados, es 
un factor decisivo, y se aplican acciones correctivas si los resultados no se ajustan 
a lo esperado. 
 
Modelo de gestión del talento humano de Milkovich y Boudreau. 
De acuerdo con Fernández (2008) está relacionado con variables económicas 
internas, enfocado a la remuneración por las características individuales de los 
empleados, el objetivo principal es alcanzar la eficiencia y equidad en las prácticas 
y la toma de decisiones acertadas, en este modelo se introducen prácticas como: 
definir variables económicas, provisión de personal, formación de recursos 
humanos, la compensación a través de sistemas retributivos y establecer 
relaciones entre sindicatos y empleadores. 
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Modelo de gestión del talento humano de Chiavenato. 
Fernández (2008) manifestó que posee un enfoque sistémico a nivel macro y micro, 
ya que su objetivo es establecer, mantener, y gestionar a las personas para que 
dotándolas de las capacidades, motivación y recursos suficientes, puedan 
contribuir al logro de los objetivos organizacionales. Planificar y concretar los 
factores organizacionales que lleven al desarrollo y la potenciación de los recursos 
humanos para que puedan también alcanzar sus metas personales, llegar a los 
máximos niveles de eficacia y eficiencia organizacional. 
 
El modelo de Chiavenato (2002) estableció un grupo de prácticas y políticas 
para cada subsistema de recursos humanos: a) política de empleo: prácticas de 
análisis y diseño depuestos de trabajo y planificación y provisión de recursos 
humanos; b) política de desarrollo: prácticas de orientación, formación, desarrollo, 
evaluación de desempeño y dirección de carreras; c) política de compensación: 
prácticas de administración de salarios y establecimiento de sistema de beneficios 
e incentivos; d) política de relaciones laborales: práctica de relaciones industriales; 
y, e) política de apoyo y evaluación: prácticas de seguridad e higiene y la evaluación 
del costo de la totalidad de prácticas en recursos humanos. 
 
Objetivos de la gestión del talento humano 
Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) puntualizaron tres tipos de objetivos de la 
gestión del talento humano: explícitos, implícitos y a largo plazo. 
 
Objetivos explícitos 
Existen cuatro objetivos explícitos fundamentales a alcanzar mediante la gestión 
eficiente del talento humano: (a) atraer candidatos potencialmente cualificados y 
capaces de desarrollar o adquirir las competencias necesarias por la organización; 
(b) retener a los empleados deseables; (c) motivar a los empleados para que estos 
adquieran un compromiso con la organización y se implique en ella; y, (d) ayudar a 








Existen tres objetivos implícitos relacionados con el talento humano: (a) Mejora en 
la Productividad; (b) Mejora de la calidad de vida en el trabajo; y, (c) Cumplimiento 
de la normativa. 
 
Objetivos a largo plazo 
Los objetivos a largo plazo, o de balance final, se refieren a la rentabilidad y 
competitividad, al incremento de valor de la empresa y, en definitiva, a una mejora 
de la eficiencia y eficacia de la organización. La gestión de los recursos humanos 
tiene repercusiones importantes en los resultados finales de la organización, a 
través de sus contribuciones al logro tanto de los objetivos explícitos como 
implícitos. El centrarse en el balance final y orientarse hacia los resultados es el 
camino mediante el cual la gestión de los Recursos Humanos puede ganarse el 
reconocimiento y el respeto de las organizaciones. 
 
Importancia de la gestión del talento humano 
De acuerdo con Prieto (2013) al talento humano se le considera la clave del éxito 
de una organización y, su gestión hace parte de la esencia de la gerencia 
empresarial. Con una asertiva gestión del talento humano, una organización 
eficiente ayuda a crear una mejor calidad de la vida de trabajo, dentro de la cual 
sus empleados estén motivados a realizar sus funciones, a disminuir los costos de 
ausentismo y la fluctuación de la fuerza de trabajo. 
 
Prieto (2013) sostuvo que la gestión del talento humano es un área 
interdisciplinaria integrada por un sinnúmero de dinámicas que la nutren y 
enriquecen en favor de la organización; así como se habla de la aplicación e 
interpretación de pruebas psicológicas y de entrevistas, también se habla de 
tecnología del aprendizaje, de alimentación, de servicio social, planes de vida y 
carrera, diseño de los puestos y de la organización, satisfacción en el trabajo, 
ausentismo, salarios y gastos sociales, mercado, ocio, incentivos, accidentes, 
disciplina y actitudes, interpretación de las normas laborales, eficiencia y eficacia, 
estadísticas y registros/certificación, transporte para el personal, responsabilidad a 




Procesos de la gestión del talento humano 
Chiavenato (2011) mencionó cinco procesos básicos de la gestión del talento 
humano: integrar, organizar, retener, desarrollar y evaluar a las personas. 
 
Procesos de atracción.  
Según Chiavenato (2011) son los procesos para incluir a nuevas personas en la 
empresa. Se pueden llamar procesos para proveer o abastecer personas. Incluyen 
el reclutamiento y la selección de personal. 
 
El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se 
proponen atraer candidatos potencialmente calificados y capacitados para ocupar 
puestos dentro de la organización. Puede ser: a) reclutamiento interno ocurre 
cuando la empresa trata de llenar una determinada vacante mediante el reacomodo 
de sus empleados, con ascensos o transferencias, o transferencias con ascensos; 
b) reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de fuera; cuando 
hay una vacante, la organización trata de cubrirla con candidatos externos; y, c) 
reclutamiento mixto, emplea fuentes tanto internas como externas de recursos 
humanos.  
 
La selección de personal busca entre los candidatos reclutados a los más 
adecuados para los puestos disponibles con la intención de mantener o aumentar 
la eficiencia y el desempeño del personal, así como la eficacia de la organización. 
Pretende solucionar dos problemas básicos: 1) adecuación de la persona al trabajo; 
y, 2) eficiencia y eficacia de la persona en el puesto. 
 
Procesos de organización.  
Chiavenato (2011) afirmó que son los procesos para diseñar las actividades que 
las personas realizarán en la empresa, para orientar y acompañar su desempeño. 
Incluyen el diseño de puestos, el análisis y la descripción de los mismos y la 
evaluación del desempeño. 
 
El diseño organizacional representa la arquitectura de la organización, la 
estructura y distribución de sus órganos y puestos, las relaciones de comunicación 
entre ellos, el poder y la funcionalidad de las cosas. 
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El diseño del puesto es la especificación del contenido del puesto, de los 
métodos de trabajo y de las relaciones con los demás puestos, con objeto de 
satisfacer los requisitos tecnológicos, organizacionales, sociales y personales de 
su ocupante. 
 
La descripción de puestos representa la descripción detallada de las 
atribuciones o tareas del puesto (lo que hace el ocupante), la periodicidad de su 
realización (cuándo lo hace), los métodos para el cumplimiento de esas 
responsabilidades o tareas (cómo lo hace) y los objetivos (por qué lo hace). 
 
El análisis de puestos estudia y determina todos los requisitos intelectuales 
y físicos que debe tener el ocupante, responsabilidades que el puesto impone y 
condiciones que el puesto exige para su adecuado desempeño. 
 
Los procesos de colocación de las personas implican los primeros pasos de 
la integración de los nuevos miembros de la organización, el diseño del puesto que 
desempeñarán y la evaluación de su desempeño en el puesto. 
 
La evaluación del desempeño es una apreciación sistemática de cómo se 
desempeña una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda 
evaluación es un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades 
de una persona. 
 
Procesos de retención.  
Chiavenato (2011) sostuvo que son los procesos para incentivar a las personas y 
para satisfacer sus necesidades individuales más elevadas. Incluyen remuneración 
y prestaciones, higiene/seguridad y relaciones sindicales. 
 
Los sistemas de recompensas deben producir algún rendimiento a la 





La remuneración se refiere al sistema de incentivos y premios que la 
organización establece para motivar y recompensar a las personas que trabajan en 
ella. 
 
Las prestaciones son una forma de remuneración indirecta que pretende 
ofrecer a los trabajadores una base para satisfacer sus necedades personales Sus 
elementos más importantes son: gastos médicos, seguro de vida, alimentación, 
transpone, seguridad social privada, etc. 
 
La higiene laboral se refiere al conjunto de normas y procedimientos que 
pretende proteger la integridad física y mental del trabajador, al resguardarlo de los 
riesgos de salud inherentes a las tareas del puesto y al ambiente físico donde las 
realiza. 
 
La seguridad laboral es el conjunto de medidas técnicas, educativas, 
médicas y psicológicas para prevenir accidentes, sea al eliminar las condiciones 
inseguras del ambiente o instruir o convencer a las personas para que apliquen 
prácticas preventivas, lo cual es indispensable para un desempeño satisfactorio del 
trabajo. 
 
Las relaciones sindicales promueven el bienestar de las personas y la salud 
de la organización, además representan una fuerza política de relaciones laborales 
que forma parte de la natural lucha por el poder en un régimen democrático. 
 
Procesos de desarrollo.  
Chiavenato (2011) precisó que son los procesos para capacitar, incrementar el 
desarrollo personal y organizacional.  
 
La capacitación es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera 
sistemática y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos 
específicos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organización, de 




El desarrollo personal busca ampliar, desarrollar y perfeccionar a la persona 
para su crecimiento profesional en determinada especialidad dentro de la 
organización o para que se vuelva más eficiente y productiva en su puesto; sus 
objetivos se ubican en el mediano plazo y buscan proporcionar conocimientos que 
trasciendan a los que exige el puesto actual para asumir funciones más complejas. 
 
El desarrollo organizacional es un esfuerzo integrado para realizar un 
cambio planeado que abarque a la organización en su conjunto. Implica un proceso 
de tres etapas: recopilación de datos, diagnóstico organizacional y acción de 
intervención. Entre las técnicas de intervención empleadas se encuentran: 
realimentación (feedback) de datos, desarrollo de equipos, reuniones de 
confrontación, entrenamiento de sensibilidad y consultoría de procedimientos. 
 
Procesos de evaluación.  
De acuerdo con Chiavenato (2011) son los procesos para dar seguimiento y 
controlar las actividades de las personas y para verificar los resultados. Incluyen 
bancos de datos, controles y sistemas de información. 
 
Los subsistemas de control de la gestión del talento humano incluyen bancos 
de datos, sistemas de información y auditorias de recursos humanos.  
 
El control implica un proceso de cuatro etapas: establecer los estándares 
deseados, supervisar el desempeño, comparar el desempeño con los estándares 
deseados y aplicar medidas correctivas para eliminar o corregir las desviaciones. 
El control se basa en la información, que se obtiene del procesamiento de datas. 
Éste puede ser manual, semiautomático o automático. 
 
El banco de datos es un sistema para almacenar y acumular datos 
debidamente codificados y disponibles para el procesamiento y obtención de 
información. 
 
El sistema de información es un conjunto de elementos interdependientes 
(subsistemas) ligados de forma lógica, de modo que su interacción genere la 
información necesaria para la toma de decisiones. 
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Estrategias de la gestión del talento humano 
Gualdrón (2016) planteó estrategias de la gestión del talento humano que pueden 
llegar a convertirse en ventajas competitivas y asegurar la sostenibilidad de la 
organización en el tiempo: 
 
Contratar a las personas más estudiadas no significa contratar a la mejor 
persona para desempeñar un cargo, es necesario tener claros los aspectos 
determinantes del cargo para establecer el perfil personal y profesional adecuado. 
De igual forma, es importante que las personas a contratar se vean reflejados con 
la cultura y los objetivos organizacionales. 
 
Se debe comunicar a los candidatos las funciones pertinentes del cargo a 
desempeñar, remuneración, pagos legales y extralegales, pagos variables, 
beneficios, oportunidades de crecimiento profesional en la organización. 
 
Se debe capacitar a los colaboradores sobre la misión, visión, valores, 
principios, objetivos y cultura organizacional, para que tengan claro. “Hacia dónde 
se dirige la organización” Gualdrón (2016, p.10). 
 
La remuneración que se paga por determinada labor no solo debe ser la 
adecuada según la organización, también se debe tener en cuenta la opinión de 
los trabajadores. Sentir que una labor no es debidamente retribuida genera 
insatisfacción, perdida de motivación y puede llegar a afectar tanto la productividad 
de un trabajador como la de toda un área. 
 
Garantizar los pagos legales y ofrecer pagos extralegales fijos y variables 
según la productividad o rendimientos anuales para motivar al mejoramiento del 
desempeño. 
 
La independencia en la toma de decisiones. Tener en cuenta el criterio de 
los trabajadores como un apoyo importante para el cumpliendo del objetivo 




Fomentar políticas de retención del talento humano como primas 
extralegales por antigüedad, aumento anual del salario más elevado, beneficios y 
reconocimientos por su compromiso. 
 
Dimensiones de la gestión del talento humano 
 
Dimensión 1: Comportamiento organizacional 
Robbins y Judge (2013) afirmaron que el comportamiento organizacional es el 
“campo de estudio que investiga el efecto que tienen los individuos, los grupos y la 
estructura sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con la finalidad 
de aplicar tal conocimiento en mejorar la efectividad de las organizaciones” (p. 11). 
 
En específico, el comportamiento organizacional se centra en la forma de 
mejorar la productividad; reducir el ausentismo, la rotación de personal y el 
comportamiento que se aparta de las normas de conducta en el trabajo; así como 
fomentar el comportamiento de ciudadanía organizacional y la satisfacción laboral. 
 
Chiavenato (2009) manifestó que el comportamiento organizacional se 
refiere al estudio de las personas y los grupos que actúan en las organizaciones. 
La organización se visualiza como un sistema dentro de la cual sus componentes 
interactúan entre sí y también con los elementos pertinentes del ambiente. 
 
Dimensión 2: Comunicación 
Para Chiavenato (2011) “la comunicación es el proceso que une a las personas 
para compartir sentimientos y conocimientos, y que comprende transacciones entre 
ellas” (p. 50). 
 
Las organizaciones no existen ni operan sin comunicación; ésta es la red 
que integra y coordina todas sus partes. 
 
La comunicación constituye un procedimiento compuesto por cinco 
elementos: 1) emisor o fuente: es quien emite un mensaje para alguien, es la fuente 
de la comunicación; 2) transmisor o codificador: es el equipo que une la fuente al 
canal, es decir, que codifica el mensaje emitido por la fuente para que se vuelva 
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adecuado y disponible para el canal; 3) canal: es la parte del sistema que enlaza la 
fuente con el destino, que pueden estar físicamente cerca o lejos; 4) receptor o 
decodificador: es el equipo situado entre el canal y el destino, es decir, el que 
decodifica el mensaje para hacerlo comprensible al destino; y, 5) destino: es a quien 
se le envía el mensaje, es el destinatario de la comunicación. 
 
Existen barreras que funcionan como obstáculos o resistencias a la 
comunicación. Algunas variables del proceso lo afectan profundamente, lo que 
causa que el mensaje tal como se envía sea diferente al mensaje que se recibe. 
Existen tres tipos de barreras para la comunicación humana: a) barreras 
personales: son interferencias que provienen de las limitaciones, emociones y 
valores humanos de cada persona, las más comunes en el trabajo son los malos 
hábitos al escuchar, las emociones, motivaciones, sentimientos personales; b) 
barreras físicas: son las interferencias en el ambiente en el que se efectúa el 
proceso de comunicación como un trabajo que distraiga, una puerta que se abre, 
la distancia física, un canal saturado, paredes entre la fuente y el destino, ruidos 
estáticos en la línea del teléfono, etc.; y, c) barreras semánticas: son las 
limitaciones o distorsiones que se deben a los símbolos a través de los cuales se 
efectúa la comunicación como las variedades lingüísticas. 
 
Robbins y Judge (2013) señalaron que la comunicación tiene cuatro 
funciones primordiales dentro de una organización: a) control, las organizaciones 
tienen jerarquías de autoridad y reglas formales que se exige acaten los empleados 
a través de la comunicación para controlar su comportamiento; b) motivación, 
aclara a los individuos lo que deben hacer, qué tan bien lo están haciendo y cómo 
podrían mejorar si su rendimiento fuera insatisfactorio; c) expresión emocional, 
dentro del grupo es un mecanismo fundamental por medio del cual los miembros 
expresan tanto sus frustraciones como sus sentimientos de satisfacción; y, d) 
información, que los individuos y grupos necesitan para tomar decisiones, gracias 
a la transmisión de los datos requeridos para identificar y evaluar las alternativas. 
 
Dimensión 3: Compensación laboral 
Para Chiavenato (2009), la compensación laboral representa el conjunto de normas 
y procedimientos que tratan de mantener beneficios remunerativos en base a 
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estructuras salariales equitativas y justas entre los trabajadores de la organización. 
Por tanto, la compensación es toda aquella asignación recibida por el trabajador 
por concepto de la prestación de los servicios a un determinado empleador. El 
escaso interés que despierte una función compensada pobremente puede llevar al 
ausentismo y otras formas de protesta pasiva. Por ello, un nivel inadecuado de 
compensación, también conduce a dificultades, sentimientos de ansiedad y 
desconfianza por parte del empleado y a pérdida de la rentabilidad y competitividad 
de la organización. 
 
Según Chiavenato (2002) las compensaciones laborales se pueden 
clasificar en: 
 
Financieras. Pueden ser: a) directas: salario directo, bonificaciones y 
comisiones; b) indirectas: DSR (para trabajadores por hora), vacaciones, primas, 
propinas, horas extras, primas por salario, adicionales y efectos financieros de los 
beneficios concedidos. 
 
No financieras. Incluye: oportunidad de desarrollo, reconocimiento y 
autoestima, seguridad en el empleo, calidad de vida en el trabajo, orgullo de la 
empresa y del trabajo, promociones y libertad y autonomía en el trabajo. 
 
 
Bases teóricas de compromiso organizacional 
 
Definición de compromiso organizacional 
Ríos, Pérez y Ferrer (2015), afirmaron que el compromiso organizacional puede 
definirse como:  
Estado psicológico que un trabajador manifiesta a través de una 
predisposición positiva al trabajo, que le hace sentir responsabilidad 
por la organización más allá del cumplimiento de las actividades para 





Según Robbins y Judge (2013), el compromiso organizacional es uno 
de tres tipos de actitudes que una persona tiene hacia su trabajo y lo 
define como el grado en el cual un empleado se identifica con una 
organización en particular y con sus metas, y desea mantenerse en 
ella como uno de sus miembros. 
 
Para Blanco y Castro (2011) el compromiso organizacional puede 
concebirse como un mecanismo, el cual permite alinear los objetivos del 
colaborador con los de la organización, generando comportamientos que favorecen 
a la organización a través de un incremento en el desempeño de los colaboradores. 
 
Por su parte, Chiang, Núñez, Martín y Salazar (2010) mencionaron que el 
compromiso organizacional es un estado psicológico que permite entrelazar la 
relación entre el colaborador y la organización. La permanencia de trabajador en el 
negocio depende de la decisión e intereses del individuo en satisfacer sus 
necesidades. Es decir, cuando la persona asume el compromiso dentro de la 
organización, lo hace desde su estado interno, asumiendo un acuerdo implícito con 
la institución donde trabaja que lo hace permanecer por tiempo indefinido en ella. 
 
Tena y Villanueva (2010) definieron al compromiso organizacional como: 
La intensidad de la participación de un empleado y su identificación 
con la institución se caracteriza por la creencia y aceptación de las 
metas y los valores de la organización disposición a realizar un 
esfuerzo importante en beneficio de la organización y el deseo de 
pertenecer a la misma (p.121). 
 
Asimismo, Pons y Ramos (2010) señaló que es la forma como la fuerza de 
trabajo se identifica con la organización económica y se implica para formar parte 
del cumplimiento del objetivo institucional. Es decir, el compromiso organizacional 
es esencial para que las personas sientan a la organización como algo propio y se 
involucren en ella con lealtad. 
 
Para Luthans (2008) el compromiso organizacional es una actitud que refleja 
la lealtad de los empleados a su organización y es un proceso que se sigue de 
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manera continua a través del cual los participantes organizacionales expresan su 
preocupación por la organización, el éxito y bienestar continuos de éstas. 
 
Enfoques del compromiso organizacional 
Enfoque unidimensional. 
Dunham, Grube y Castañeda (1994) señalaron que inicialmente en una línea de 
investigación se divide el compromiso en actitudinal y conductual. 
 
Con respecto al comportamiento actitudinal, Monday, Porter y Steers (1982) 
manifestaron que se focaliza en los procesos por los cuales la gente llega a pensar 
acerca de su relación con la organización, referido a la identificación del individuo 
con su organización. Por ello, se planteó una relación positiva entre el compromiso 
y los índices de ausentismo, rotación de personal y productividad. 
 
Respecto a la orientación conductual, Monday, Porter y Steers (1982) 
manifestaron que se centran en estudiar los mecanismos que favorecen que el 
trabajador se identifique con la empresa para la cual labora. Y se concibe al 
compromiso organizacional como una serie de transacciones entre el individuo y 
su organización, por lo que este aparece en función de los intercambios que 
ocurren entre el individuo trabajador y la empresa, en consecuencia se permanece 
dentro de la organización por las recompensas o beneficios que obtiene.  
 
Enfoque multidimensional. 
Angle y Perry (1981) plantearon un modelo de compromiso organizativo 
bidimensional, que se concretaba en: a) el compromiso de quedarse, se presentaba 
como el compromiso de mantener la afiliación a la empresa, y, b) el compromiso 
de valores, era el respaldo a los objetivos lo que lo caracterizaba. 
 
Mientras que, Meyer y Allen (1984) puntualizaron que el compromiso 
organizativo era un estado psicológico. O´Reilly y Chatman (1986) manifestaron 
que lo que difería entre los diferentes conceptos de compromiso organizacional era 
la naturaleza de dicho estado psicológico, por lo que propusieron un modelo 
bidimensional para medirlo en el que distinguían entre: a) compromiso afectivo, 
caracterizado como intrínseco, es decir, atribuible a factores propios e internos del 
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individuo y a su fuerte deseo personal de permanecer en la organización; y, b) 
compromiso continuo, calificado como extrínseco, pues la gente permanece 
comprometida porque le supone ciertos beneficios a los que no está dispuesta a 
sacrificar. 
 
Buchanan (1974) entendió el compromiso como la “vinculación afectiva con 
los objetivos y valores de la organización en sí misma independientemente de su 
puro valor instrumental” (p. 533). Meyer y Allen (1984) caracterizaron esta 
dimensión por la unión emocional que los empleados sienten hacia la organización, 
concretada por su identificación e implicación con ésta, así como también por el 
deseo de permanecer en ella. Según Johnson y Chang (2006) los empleados que 
posean este tipo de compromiso están inclinados a trabajar para el beneficio de la 
organización. 
 
Por otra parte, el compromiso de continuidad, un individuo con compromiso 
de continuidad elevado percibe que necesita permanecer en la organización. 
Según McGee y Ford (1987) esta necesidad nace de las elecciones vinculantes de 
los individuos que les conducen a una situación en la que los costes asociados a 
abandonar la organización son percibidos como mayores a los asociados a 
permanecer en ella. Estos costes vinculantes pueden ser de origen diferente, como 
pueden ser los unidos a los sacrificios realizados por permanecer en la 
organización, y los que dimanan de la falta de alternativas a la organización actual. 
Powell y Meyer (2004) manifestaron que el compromiso de continuidad está 
asociado a esquemas motivacionales diferentes de los del compromiso afectivo, 
por lo que pueden influir de manera diferente en el comportamiento del individuo. 
McGee y Ford (1987) y Somers (1995) sugirieron que debía estar subdividido en 
dos dimensiones: el sacrificio personal asociado a dejar el trabajo y las 
oportunidades limitadas para encontrar otro empleo. Por tanto, esta dimensión se 
refiere a la amenaza de la pérdida como elemento que compromete a una persona 
con la organización (lo cual ha sido objeto de duras críticas como veremos más 
adelante), ya sea por la amenaza directa de pérdida (valores conseguidos por el 
propio puesto) o por la amenaza de una pérdida indirecta (falta de alternativas para 




Por otra parte, Mayer y Schoorman (1992) propusieron un modelo que 
comprendía dos dimensiones: a) compromiso de continuidad: "el deseo de seguir 
siendo un miembro de la organización" (p. 673), y, b) compromiso de valores: "una 
confianza y aceptación en los objetivos y valores organizativos y una voluntad de 
ejercer un considerable esfuerzo en nombre de la misma" (p. 673). 
 
Mientras que, Meseguer (2011), al referirse a los efectos de la crisis sobre 
el compromiso organizacional, entendió dos tipos de compromiso del trabajador, el 
racional o voluntad de permanencia en la empresa y el afectivo que implicaba: 
La voluntad de realizar un esfuerzo discrecional para ir más allá del 
ámbito estrictamente de la responsabilidad del propio puesto de 
trabajo, en forma de colaboración no solicitada con compañeros y 
otros departamentos, mejora voluntaria de los procesos y sistemas de 
trabajo, comunicación de errores, nuevas ideas, etc. (pp. 21-22). 
 
Profundizando algo más en cada una de las variables que lo componen, 
Meseguer (2011) identifica al primero, es decir, el racional (también identificado 
como barreras de salida) y lo hace coincidir con los motivos que nos llevan a 
aceptar un empleo y depende de factores como la seguridad y estabilidad, las 
satisfacción con las condiciones económicas y con las funciones propias del 
puesto, el prestigio social del mismo, las facilidades para la conciliación de la vida 
personal y familiar, las posibilidades de formación y desarrollo profesional y los 
recursos disponibles para realizar el trabajo. En cambio al segundo, el afectivo, lo 
relaciona con la buena relación del trabajador con sus compañeros y superior 
directo, el conocimiento de los objetivos y prioridades de la empresa, el interés por 
los productos y/o servicios generados, el orgullo respecto a la contribución social 
de la empresa y la identificación del trabajador con el proyecto empresarial, los 
valores y la forma de – hacer las cosas en casa-. En su estudio concluye señalando 
la necesidad en momentos de crisis, de “inventariar” el grado actual de compromiso 
en la organización, las barreras a ambos compromisos, la brecha entre el estado 
actual y el deseado y el apoyo o riesgo que esto supone para el logro de las 




O´Reilly y Chatman (1986) argumentaron que el compromiso refleja “el 
vínculo psicológico” que ata al individuo con la organización pero que la naturaleza 
de éste podía diferir, entonces ese vínculo entre el empleado y la organización 
podía tomar tres formas: a) la conformidad se da cuando se adoptan actitudes y 
conductas para conseguir recompensas específicas, es decir, la implicación 
instrumental por una recompensa extrínseca concreta; b) la identificación ocurre 
cuando los trabajadores se sienten orgullosos de ser parte de un grupo, respetando 
sus valores y logros pero sin adoptarlos como si fueran propios y, por tanto, supone 
la implicación basada en el deseo de unirse con la organización; y, c) la 
interiorización se da cuando los valores del individuo y de la organización coinciden, 
generando de este modo una involucración predicada congruente entre ambos. 
 
Penley y Gould (1988) entendieron que el compromiso organizativo incluía 
tres diferentes dimensiones: a) el compromiso alienador: "atadura organizativa que 
se da cuando el empleado deja de percibir que hay recompensas relacionadas con 
la inversión; sin embargo, él o ella permanece como consecuencia de presiones 
ambientales" (p. 48); b) el compromiso moral: "aceptación con y de la identificación 
con los objetivos organizativos" (p. 46); y, c) el compromiso calculado: "un 
compromiso hacia una organización basado en que el empleado recibe incentivos 
para hacer coincidir las contribuciones" (p. 46). 
 
Allen y Meyer (1990) convirtieron en tridimensional su propuesta 
bidimensional inicial, al añadir una tercera dimensión a la cual llamaron 
compromiso normativo. Según Allen y Meyer (1996) si bien en un inicio estaba 
basada en la internalización de presiones normativas para actuar de forma acorde 
a los intereses organizativos, con el paso de los años, se centró en el sentimiento 
de obligación de permanencia en la organización sin hacer referencia a presiones 
sociales de lealtad.  
 
Para Bergman (2006) la esencia de este tipo de compromiso radica en el 
sentimiento de obligación de los empleados. Y es que a esta dimensión también se 
la conoce como compromiso moral ya que hace referencia a la obligación moral de 
los empleados a permanecer en la organización. Según McDonald y Makin (2000) 
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este tipo de compromiso está influenciado por las normas sociales que indican 
hasta qué punto la gente se debe comprometer con la organización. 
 
Dunham, Grube y Castañeda (1994) consideraron el compromiso como un 
único factor, cuya composición está definida por tres dimensiones independientes. 
Así las tres dimensiones del modelo de su modelo representan tres maneras 
diferentes de estar unido a la organización. Se podría decir que las personas 
permanecen comprometidas con la organización porque quieren (afectivo), porque 
lo necesitan (de continuidad) o porque sienten que deben hacerlo (normativo). 
 
Jaros, Jermier, Koehler y Sincich (1993), hablaron de: a) compromiso de 
continuidad, entendido como barreras de salidas, al considerarlo como el grado en 
el que un individuo tiene la sensación de estar “encerrado” en una organización 
concreta, debido al alto precio de salir de la misma; b) compromiso afectivo, lo 
configuraban como la unión a la empresa debida al sentimiento de lealtad, afecto, 
cordialidad, sensación de pertenencia, cariño, placer, etc.; y, c) compromiso moral, 
lo entendían derivado de la atadura psicológica del empleado para con la 
organización que lo emplea, dado que comparte con ella sus objetivos, valores y 
misiones. 
 
Lagomarsino (2003) desarrolló el compromiso organizacional considerando 
tres componentes: a) compromiso económico: son aquellos que pertenecen a una 
organización simplemente por las condiciones económicas que ofrece o por la falta 
o escasa alternativas de trabajo en el mercado organizacional; b) compromiso de 
crecimiento: se caracteriza por las alternativas de desarrollo profesional, el 
crecimiento que ofrece la organización al empleado; asimismo, un trabajo 
desafiante, la perspectiva de una brillante carrera profesional en la organización o 
fuera de ella; c) compromiso moral: los empleados encuentran un alto nivel de 
identificación entre sus valores personales con los valores sustentados por la 
organización, saben que pertenecer a una organización es lo correcto y se 
identifican con los valores que ponen en práctica la organización. 
 
Randall y Cote (1991) mencionaron cinco formas de compromiso: a) ética 
protestante del trabajo: medida en que se considera que el trabajo duro es 
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importante y que el ocio y el salario en exceso son perjudiciales; b) implicación en 
el trabajo: función de la creencia en que el trabajo actual puede satisfacer las 
necesidades presentes; c) compromiso aplazado: visión por la que los empleados 
se sienten comprometidos con sus organizaciones por el coste que les supondría 
abandonarlas; d) compromiso afectivo: sentimientos positivos de identificación, 
implicación y cariño hacia la organización; y, e) compromiso con la carrera: actitud 
o vocación que se siente hacia la profesión o carrera profesional elegida. 
 
Por su parte, Juaneda y González (2007), señalaron tres posibles 
dimensiones: 1) afectos: relacionada con los vínculos de carácter afectivo, 
considerándose aquellas actitudes del individuo que le vinculan con la 
organización, bien porque valora positivamente los valores que tiene, bien porque 
se identifica con ellos; 2) miedos: relacionada con actitudes de miedos o temores 
individuales, a través de la cual las personas se sienten vinculadas a la 
organización debido a que el abandonarla supondría la pérdida de ciertas 
condiciones o derechos adquiridos o por la falta de alternativas; y, 3) obligaciones: 
relacionada con actitudes que implican sentimientos de obligación, a través de la 
cual se produce un enlace entre el individuo y la organización, por el sentimiento 
de obligación del primero a permanecer ligado a la segunda. 
 
Causas del compromiso organizacional 
Según Gasia (2015), existen dos grandes conjuntos que determinan las causas del 
compromiso de un trabajador para con la organización: a) la configuración de la 
institucionalidad de la organización: diseño en cuanto a las estrategias de dirección 
de personal que instituya la empresa, tiene que ver además las políticas de 
reclutamiento, selección, desarrollo, remuneración, entre otras; y, b) el estilo de 
liderazgo. 
 
Al respecto, Gasia (2015) señaló que se debe tener precaución cuando las 
políticas para atraer, retener y motivar al personal se fundamentan en razones 
meramente económicas, pues cuando la motivación extrínseca aumenta la 
motivación intrínseca disminuye, es decir, cuando un trabajador comienza a 
ejecutar una tarea por el solo hecho de la retribución o recompensa que recibirá, 
su interés intrínseco por esa tarea disminuye. Por el contrario el compromiso moral 
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es más sólido, cuando éste se fundamenta en el apoyo de la organización hacia 
los empleados y ésta a su vez haciendo que ellos se identifiquen con los valores 
declarados a través de la misión. 
 
En relación al estilo de liderazgo, Gasia (2015) mencionó dos tipos: el 
liderazgo transaccional, el cual se basa en una relación de dependencia en donde 
cada uno obtiene algo a cambio (dinero, prestigio, ascensos, etc.) y el liderazgo 
transformador, en donde el líder inspira a su equipo y logra que éstos se sientan 
identificados con los objetivos, a través del reconocimiento del trabajo bien hecho 
y la importancia que tiene la ejecución de la tarea que él realiza para la consecución 
de los objetivos. 
 
Determinantes del compromiso organizacional 
Según Álvarez (2008), los determinantes del compromiso organizacional están 
clasificados en tres grupos fundamentales: el primero de ellos está relacionado a 
las características personales demográficas personales del individuo, en el 
segundo se incluyen las características del puesto y condiciones laborales y, por 
último, lo referido a las experiencias y apreciaciones de su ámbito laboral. 
 
Características personales demográficas del individuo. 
Edad. Álvarez (2008) señaló un efecto positivo de la edad sobre el grado de 
compromiso e inclusive lo correlaciona significativamente con la antigüedad en la 
organización. En cuanto a la edad, está relacionada con el componente afectivo, 
ya que con el pasar de los años, los individuos ven reducidos sus posibilidades de 
empleo y se incrementa el costo de dejar la organización. Igualmente, aquellos 
empleados que tengan más edad tienden a comprometerse más afectivamente con 
la empresa, ya que desarrollan mejores niveles de compromiso. 
 
Antigüedad. Marín (2003) encontró que el número de años que los 
trabajadores han estado en la organización y el alcance de su identificación con el 
trabajo, estaban positivamente relacionados con el compromiso, mientras que el 
número de años en que los trabajadores están en el mismo puesto influye 




Género. Lorca (2010) demostró que las mujeres son mayormente 
comprometidas a nivel organizacional que los hombres, debido a que como 
mujeres deben superar tabús, limitaciones o barreras para ser reconocidas por su 
esfuerzo y dedicación en la organización. 
 
Nivel educativo. Álvarez (2008) consideró que la educación respecto al 
grado de compromiso tiene una relación negativa, en virtud que posiblemente los 
individuos con un mayor nivel de educación tengan unas mayores expectativas que 
la empresa no es capaz de cubrir. 
 
Estado civil y número de hijos. Existen argumentos no definidos ni probados 
en cuanto hay empresarios que manifiestan que quienes tienen más 
responsabilidad familiar son más comprometidos; sin embargo, Mathieu y Zajac 
(1990) manifestaron que el conflicto que se experimenta en la vida laboral y no 
laboral, podría afectar negativamente el compromiso organizacional. Por tanto, la 
percepción de una cultura de apoyo entre trabajo y familia es significativamente 
importante en las actitudes laborales con un alto compromiso afectivo, menor 
intención de abandonar el trabajo y menos conflicto trabajo-familia. 
 
Experiencias y/o apreciaciones de su ámbito laboral. 
Álvarez (2008) mencionó que en esta clasificación se encuentran a) la satisfacción 
laboral (representado por el salario), la cual arrojó resultados favorables cuando la 
satisfacción es alta frente a un salario que cumpla con sus requerimientos; b) las 
posibilidades de promoción, siendo la línea de carrera y ascenso un elemento de 
pertinente aspiración; y, c) la apreciación acerca de cómo son las relaciones dentro 
de la empresa, las cuales reflejaron la interacción sobre todo entre directivos y 
empleados. 
 
Características del puesto y condiciones laborales. 
Posición dentro de la empresa. Álvarez (2008) argumentó que el número de horas 
que el trabajador pasa en la organización acrecentará su socialización y por ende 
su compromiso. El compromiso organizacional es más alto en la medida que las 
personas tienen mayor nivel de autonomía, variedad y responsabilidad en la 
realización de una actividad determinada. Los trabajadores que ocupen cargos más 
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altos en la organización tienden a estar más comprometidos, ya que poseen más 
recompensas, beneficios y sus actividades son más enriquecedoras. 
 
Liderazgo. Marín (2003) consideró que el liderazgo es un determinante o 
predictor del compromiso organizacional. Este factor puede ayudar a que el 
ambiente de trabajo sea agradable y a su vez monitorea de manera efectiva las 
estrategias y acciones a seguir para el fortalecimiento de la actitud. 
 
Salario. Meyer y Allen (1997) citado por Lorca (2010) consideraron que el 
salario que recibe el trabajador en recompensa de su esfuerzo físico y mental no 
infiere en los niveles de compromiso organizacional, pues consideran que las 
tareas significativas, capacitación, desarrollo de habilidades y la identificación con 
los valores y metas organizacionales son fuentes más valiosas para desarrollar el 
compromiso organizacional. 
 
Empleo seguro. Whitener y Walz (1993) citado por Lorca (2010), encontraron 
una relación positiva de entre el componente de continuidad y las prestaciones 
dinerarias acumuladas y la estabilidad económica que se disfruta cuando se tiene 
un empleo seguro. 
 
Bayona y Goñi (2007) manifestaron que las características relacionadas a 
las características del puesto tienen más significancia que las características del 
individuo. Entonces está en manos de los gerentes - líderes, manejar las variables 
organizacionales para potenciar los elementos que construyan un mayor grado de 
compromiso, lo que a su vez desestima algunos prejuicios sobre las características 
personales.  
 
Características del empleado comprometido 
Meyer y Allen (1996) citados en Matias y Maguiña (2015), manifestaron que el 
empleado comprometido es descrito como aquel que permanece con la 
organización en sus fortalezas y debilidades, asiste regularmente al trabajo, trabaja 
todo el día (y quizá más), protege los bienes de la compañía y comparte sus metas, 
visto desde la perspectiva organizacional, tener una fuerza de trabajo 
comprometida pareciera claramente base una ventaja, las oportunidades de 
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realizar trabajos importantes y desafiantes (retadores), reuniones e interactuar con 
personas interesantes, aprender nuevas habilidades y desarrollarse como 
personas, guían el desarrollo del compromiso.· 
 
De acuerdo con Matias y Maguiña (2015) los empleados que se sienten muy 
comprometidos se consideran miembros dedicados de la organización, se refieren 
a ella en términos personales, como "nosotros fabricamos productos de alta 
calidad", no se fijan en fuentes menores de insatisfacción laboral y tienen mucho 
tiempo de antigüedad en ella. En contraste, una persona menos comprometida ve 
su relación con la empresa en términos menos personales, expresa su 
insatisfacción con las cosas de forma más abierta y no durará mucho tiempo en la 
organización.  
 
Importancia del compromiso organizacional 
Rodas (2013) explicó que la importancia del compromiso organizacional se debe 
principalmente a que tiene un impacto directo en actitudes y conductas del 
empleado; como aceptación de metas, valores y cultura de la organización, menor 
ausentismo y baja rotación de personal entre otros. Así como la capacidad para 
influir sobre la eficiencia y el bienestar de los miembros de una organización. 
 
Rivera (2010) expuso que el compromiso organizacional es de suma 
importancia para que la organización alcance el éxito esperado basado en la 
productividad de los colaboradores y medible en el entorno laboral a través del 
desempeño organizacional. 
 
La importancia del compromiso en una organización está dada en la medida 
que el recurso humano es trascendente para el éxito de la misma. Soberanes y De 
la Fuente (2009) sostuvieron que el compromiso organizacional y la alineación del 
factor humano, definen las relaciones existentes entre los empleados y los 
directivos de la organización para la cual trabajan, identificando que genera las 
causas y por ende las consecuencias de cada uno de ellos en su quehacer dentro 
de un marco de gestión estratégica. El que los empleados no se comprometan con 
la organización trae consigo la reducción de eficacia de la organización, unos 
empleados comprometidos tienen una menor probabilidad de renunciar y aceptar 
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contratarse con otra empresa. Por ello la organización no invierte en costos de 
rotación. Los empleados comprometidos y calificados no requieren ser 
supervisados, ya que conocen la importancia y el valor de integrar sus metas con 
las de la organización, porque piensan en ambas a nivel personal. 
 
De acuerdo con Vance (2006) citado en Marquina (2013), en la economía 
de hoy, donde las organizaciones están a la expectativa de producir más con 
menos recursos, es extremadamente importante para las organizaciones el 
mantener a sus empleados altamente productivos. Los empleados que están 
comprometidos con sus trabajos y comprometidos hacia las organizaciones dan a 
las compañías unas ventajas competitivas muy cruciales; incluyendo la 
productividad alta y el decaimiento de la rotación.  
 
Allen y Meller (1997) citados en Saldaña y Cornejo (2017), consideraron tres 
puntos importantes del compromiso organizacional: 
 
Las organizaciones como un ente económico que participa en el mercado 
invirtiendo, produciendo y proporcionando fuentes de empleo, no están 
desapareciendo, están cambiando, de acuerdo a las exigencias del mercado 
mercantil y laboral. Se esfuerzan por mantener un núcleo de personas que son en 
si la organización. Como las organizaciones están cambiando y los trabajos se 
están haciendo cada vez más exigentes y en algunos casos son flexibles, las 
personas que permanecen dentro de la organización se vuelven más importantes, 
ya que los trabajos son mucho más complejo y exigentes. 
 
Los líderes de la administración de las organizaciones que contratan a otras 
compañías para realizar trabajos específicos y de su interés, estarán involucradas 
con el compromiso de estas otras. Este compromiso podría ser diferente y a corto 
plazo, con un enfoque en un contrato o proyecto en lugar de la propia organización. 
 
El compromiso que asume el colaborador con la administración de la 
organización se debe desarrollar en un marco de interés mutuo. Hay razones para 
creer que las personas naturales y jurídicas necesitan estar comprometidas con 
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algo, lo contrario al compromiso es la alienación y este es saludable para ambas 
personas naturales. 
 
Técnicas para mejorar el compromiso organizacional 
Giraldo (2012) señaló que el tener claro que a mayor integración e identificación de 
los empleados con su compañía, se dará como resultado mayores posibilidades de 
permanencia de ellos en la organización; es por ello, que los altos niveles de 
compromiso viabilizan las capacidades colectivas y las ventajas perdurables. Se 
deben fomentar factores de identificación, con los que se crean situaciones 
intrínsecamente gratificantes para los colaboradores, y por ende forjan el 
compromiso afectivo, tales como: (a) autonomía, (b) apoyo de la organización o 
dependencia, (c) importancia de las funciones y retroalimentación, (d) dar libertad 
a sus empleados en el desarrollo de sus habilidades, (e) cambiar la relación 
tradicional entre superiores y empleados y (f) crear estrategias que proporcionen 
un equilibrio entre la vida laboral y personal de sus colaboradores. 
 
Luthans (2008) sugirió las siguientes directrices para aumentar el 
compromiso organizacional que son: 1) comprometerse con valores que den 
prioridad al personal: ponerlos por escrito, contratar a los administradores 
adecuados y predicar con el ejemplo; 2) aclarar y comunicar su misión: aclarar la 
misión y su ideología, haciéndola carismática; 3) usar prácticas de orientación y 
capacitación basadas en valores, así como fomentar la tradición; 4) garantizar la 
justicia organizacional: contar con un amplio procedimiento de quejas y 
sugerencias, para darle la solución adecuada a cada uno de los problemas de los 
empleados, y proporcionar medios de comunicación extensos en ambos sentidos 
(organización y empleado); 5) crear un sentido de comunidad: generar 
homogeneidad basada en valores, compartir por igual, destacar la colaboración, el 
intercambio de trabajadores y el trabajo en equipo; y, 6) apoyar el desarrollo de los 
empleados. comprometerse con la actualización, proporcionar desafíos laborales 
durante el primer año, propiciar enriquecimiento laboral y delegación de autoridad, 
promover dentro, ofrecer actividades de desarrollo, proporcionar a los empleados 





Dimensiones del compromiso organizacional 
 
Dimensión 1: Compromiso afectivo 
Para Meyer, Stanley y Herscovitch (2002) citados en Sánchez y Ríos (2017), el 
compromiso afectivo expresa el deseo del trabajador por permanecer vinculado con 
la organización. Esta dimensión, o tipo de compromiso, es la que refleja mayor 
beneficio para la organización, deseable que se manifieste en una gran magnitud 
y siempre se debe de buscar estimular en los trabajadores. 
 
Meyer y Allen (1997) plantearon el compromiso afectivo como “la forma más 
deseable de compromiso y que las organizaciones están, probablemente, más 
dispuestas a inculcar a sus trabajadores” (p. 67). 
 
Meyer y Allen (1990) consideraron que el compromiso afectivo se compone 
de cuatro categorías: a) las características personales: son las características como 
la edad, el sexo y la educación, y que se han visto relacionadas con el compromiso; 
b) las características estructurales: las que más se asocian tiene que ver con las 
relaciones de empleado/supervisor, tener un puesto definido, así como la 
sensación de la importancia dentro de la organización; c) las características 
relativas al trabajo: aquí se encuentra la participación en la toma de decisiones; el 
empleado busca que sean compatibles dentro de la organización el cumplimiento 
de necesidades, la utilización de capacidades y la expresión de valores; y, d) las 
experiencias profesionales: tienen que ver el acoplamiento de la experiencia 
profesional y el compromiso afectivo. 
 
Dimensión 2: Compromiso normativo 
Según Meyer et al. (2002) citados en Sánchez y Ríos (2017), el compromiso 
normativo pronuncia el sentimiento de obligación moral que el colaborador 
experimenta. En esta dimensión se encuentran la necesidad del trabajador por 
corresponder a los beneficios que la organización le ha otorgado.  
 
Allen y Meyer (1996) citados en Matias y Maguiña (2015), manifestaron que 
el compromiso normativo se refiere al sentimiento de obligación de los empleados 
de permanecer con la organización, de esta manera, los empleados con un fuerte 
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compromiso normativo, permanecen en la organización en virtud de su creencia de 
que hacer las cosas, es una cuestión de derecho y de moral. El compromiso 
normativo (deber) es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la 
organización, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quizá por recibir 
ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la institución cubre la colegiatura de la 
capacitación; se crea un sentido de reciprocidad con la organización. En este tipo 
de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la institución, 
como efecto de experimentar una sensación de deuda hacia la organización por 
haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador. 
 
Dimensión 3: Compromiso de continuidad 
De acuerdo con Meyer et al. (2002) citados en Sánchez y Ríos (2017), el 
compromiso de continuidad es un reflejo de la necesidad y la dependencia que el 
colaborador tiene hacia la organización. Si bien este compromiso es importante que 
exista en un cierto grado, este no debe manifestarse con gran intensidad. Cuando 
el colaborador manifiesta un alto grado de compromiso continuo, especialmente en 
combinación con un bajo compromiso afectivo, puede ser muy perjudicial para la 
organización. El colaborador puede experimentar sentimientos de frustración y falta 
de opciones, las cuales se traducen en que el trabajador se esfuerza lo menos 
posible, permaneciendo en la organización solo por un interés económico. 
 
Allen y Meyer (1996) citados en Matias y Maguiña (2015), afirmaron que "el 
compromiso continuo se refiere a la conciencia de los costos asociados a dejar a 
la organización, los empleados cuyo vinculo primario a la organización está basado 
en el compromiso continuo, permanecen en ella porque ellos necesitan hacerlo" (p. 
11). El compromiso continuo (necesidad) señala el reconocimiento de la persona, 
con respecto a los costos (financieros, físicos, psicológicos) y las pocas 
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización. 
Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institución porque ha invertido 
tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaría perderlo todo; así como también 
percibe que sus oportunidades fuera' de la empresa se ven reducidas, se 





1.3 Justificación  
 
Justificación teórica 
La investigación se justifica teóricamente en Allen y Mayer (1997) quienes  
estudiaron la variable compromiso organizacional y la dimensionaron en 
compromiso afectivo, normativo y de continuidad; además  convirtieron en 
tridimensional su propuesta bidimensional inicial, al añadir una tercera dimensión a 
la cual llamaron compromiso normativo. Según Allen y Meyer (1996) si bien en un 
inicio estaba basada en la internalización de presiones normativas para actuar de 
forma acorde a los intereses organizativos, con el paso de los años, se centró en 
el sentimiento de obligación de permanencia en la organización sin hacer referencia 
a presiones sociales de lealtad. 
 
Por otro lado la variable gestión del talento humano se sustenta teóricamente 
en Chiavenato (2009)  quien dimensionó en  comportamiento organizacional, 
comunicación y compensación laboral. En cualquiera de estos aspectos vale la 
pena recordar que la gestión del talento humano está conformada por las personas 
y las organizaciones, por lo cual, es básico el trato que se les da a las personas, 
sea como socios o como recursos. 
 
Justificación metodológica 
La investigación se justifica metodológicamente porque se estableció la correlación 
causal entre las variables y se pudo estimar la influencia de la variable compromiso 
organizacional en la gestión del talento humano, se realizó la validez y confiabilidad 
de las variables. 
 
Justificación práctica 
La investigación se justifica de manera práctica, debido a que las recomendaciones 
son posibilidades de alternativas de solución a problemas planteados. 
 
 
1.4 Formulación del problema 
El mundo actual con la globalización, las instituciones actúan a gran velocidad y 
producen cambios en los diversos procesos que se desarrollan en la vida laboral: 
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afectando los niveles de compromiso afectivos, normativos y de continuidad que 
deben tener los trabajadores de la Institución y estos influyen en la gestión del 
talento humano; los cuales determinan nuevas normas en el ámbito laboral 
haciendo el entorno  competitivo en busca de resultado y eficacia. Es así que los 
cambios que se produzcan afectaran al comportamiento organizacional, la 
comunicación y la compensación laboral. 
 
A nivel nacional las instituciones deben estar a la vanguardia de los cambios 
innovadores organizacionales, que en estos tiempos son  obligatorios desde el 
punto de vista de la estrategia, importante para continuar como institución 
comprometida y con niveles adecuados de gestión del talento humano, generan 
pautas de desafío organizacional de manera que los procesos de gestión del 
talento humano no se pueden ver como el simple hecho de administrar a las 
persona, sino a administrar con la gente, y es a ella a la que se le ve como agente 
activo, que desarrolla acciones competitivas, que son sus habilidades y destrezas 
las que en su momento marca pautas de éxito, y proactivo desde su inteligencia, 
su creatividad, su talento y el desarrollo de sus competencias. 
 
 El talento humano de la actualidad deben convertirse en personas 
preparadas para asumir los cambios organizacionales que las economías globales 
le exigen, porque sólo así se puede mantener competitivo; es pues, sin lugar a 
dudas el gran reto importante de la administración del talento humano. 
 
El compromiso organizacional es el grado en el que un empleado se 
identifica con la organización y desea seguir participando en ella. Dicha 
identificación reunirá los principios axiológicos de la empresa y las actitudes de los 
colaboradores en pro de la organización, haciéndolos partícipes por coadyuvar en 
la consecución de los objetivos organizacionales y hacer realidad la visión de futuro 
de la organización y la gestión del talento humano moderna no es solamente la 
administración de las personas, sino que está orientada a la gestión o 
administración con las Personas. Este es el reto: lograr que las personas se sientan 
y actúen como socias de la organización, participen activamente en un proceso de 
desarrollo continuo a nivel personal y organizacional y sean los protagonistas del 
cambio y las mejoras.  
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Por lo que se plantean las siguientes preguntas de investigación: 
 
Problema general 
¿Cuál es la influencia de la gestión del talento humano en el compromiso 




Problema específico 1 
¿Cuál es la influencia de la gestión del talento humano  en el compromiso afectivo 
en los trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017.? 
 
Problema específico 2 
¿Cuál es la influencia de la gestión del talento humano en el compromiso normativo 
en los trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017? 
 
Problema específico 3 
¿Cuál es la influencia la gestión del talento humano en el compromiso de 




1.5 Hipótesis  
 
Hipótesis general  
Existe influencia significativa de la gestión del talento humano en el compromiso 




Hipótesis especifica 1 
Existe influencia significativa de la gestión del talento humano en el compromiso 




Hipótesis especifica 2 
Existe influencia significativa de la gestión del talento humano en el compromiso 
normativo en los trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
Hipótesis especifica 3 
Existe influencia significativa de la gestión del talento humano incide en el 
compromiso de continuidad en los trabajadores de la Unidad de Investigación 
Tutelar de Lima, 2017. 
 
 
1.6 Objetivos  
 
Objetivo general 
Determinar la influencia de  la gestión del talento humano en el compromiso 
organizacional en los trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 
2017. 
   
Objetivos específicos 
Objetivo específico 1 
Determinar la influencia de la gestión del talento humano en el compromiso afectivo 
en los trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
Objetivo específico 2  
Determinar la influencia de la gestión del talento humano en el compromiso 
normativo en los trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la influencia la gestión del talento humano en el compromiso  de 





































Definición conceptual de las variables 
 
VI: Gestión del talento humano  
De acuerdo a Chiavenato (2009) define la gestión del talento humano como el 
conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir todos los aspectos 
relacionados con las personas, incluido reclutamiento, selección, capacitación, 
recompensas, evaluación del desempeño, remuneración y calidad de vida. 
 
VD: Compromiso organizacional 
Para Meyer y Allen (1997)  “el compromiso organizacional es el grado en que un 
empleado se identifica con una organización en particular y también con las metas 
de ésta y desea mantener su relación con ella” (p. 18). 
 
 
Definición operacional de las variables 
 
VI: Gestión del talento humano 
Actividades realizadas para medir la variable gestión del talento humano, cuyas 
dimensiones son: comportamiento organizacional, comunicación, compensación 
laboral; medido mediante un instrumento de escala ordinal 
 
VD: Compromiso organizacional 
Actividades realizadas para medir la variable compromiso organizacional, cuyas 
dimensiones son: Compromiso Afectivo, normativo y de continuidad; medido 










2.2 Operacionalización de variables 
 
Tabla 1 
Matriz de operacionalización de la variable Gestión del talento humano 

































1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 
8, 9, 10. 




11, 12, 13, 14, 
15, 16, 17, 18, 
19, 20.  
Total = 10 
 
21, 22, 23, 24, 
25, 26, 27, 28, 
29, 30. 






Casi nunca (2) 
 
A veces (3) 
 




(10 – 23) 
 
Medio 
(24 – 36) 
 
Alto 
(37 – 50) 
Nota: Adaptado de Chiavenato (2009) 
 
Tabla 2 
Matriz de operacionalización de la variable Compromiso organizacional 





























p1, p2, p3 




p8, p9, p10, 




p16, p17, p18 
p19, p20, p21 



























El método empleado en este estudio fue hipotético deductivo y un enfoque 
cuantitativo. 
 
“El método hipotético deductivo consiste en procedimientos que parte de una 
aseveración en calidad de hipótesis, deducción de las conclusiones que dan 
contraste con los hechos” Bernal (2006, p. 56). 
 
El enfoque utilizado para el presente estudio fue cuantitativo estuvo basado 
en los aportes de Hernández, Fernández y Baptista (2014) donde confirmaron que 
se encauzan de la investigación y “emplea la recaudación de los antecedentes y 
argumentar una hipótesis en apoyo a la medición numérica y al análisis estadístico, 
con la intensión de instaurar verdaderos parámetros de comportamiento y 
demostrar las teorías” (p.124). 
 
 
2.4 Tipo de estudio 
La investigación fue sustantiva porque “trata de argumentar a los problemas 
teóricos o sustantivos y está encaminada a detallar, esclarecer, conjeturar la 
realidad, con lo cual se va en búsqueda de principios y leyes generales que permita 
organizar una teoría” Sánchez y Reyes (2015, p. 38). 
   
El nivel de la investigación fue explicativo según Sánchez y Reyes (2015) 
determinan que el nivel explicativo “está orientada al descubrimiento de los factores 
causales que han podido incidir o afectar la ocurrencia de un fenómeno” (p. 46). 
 
 
2.5 Diseño  
El diseño de la investigación fue de tipo no experimental: Corte transversal y 
correlacional causal, ya que no se manipuló ni se sometió a prueba las variables 
de estudio.  
 
Es no experimental transversal correlacional causal “la investigación que se 
realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios 
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donde no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para 
ver su efecto sobre otras variables” Hernández et al. (2014, p. 149). 
 
Es transversal ya que su propósito es “describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de 
algo que sucede” Hernández et al., 2014, p.151).  
 
Los estudios correlacionales - causales, detallando vínculos entre dos o más 
categorías, conceptos o variables en un tiempo señalado. Con la frecuencia 
exclusiva de los términos correlacionales, asimismo en el uso de la correlación 
causa-efecto .También se manifiestan que las causas y los efectos ya ocurrieron o 
están ocurriendo durante el desarrollo, el investigador los observa y reporta porque 
ya existen, sin embrago; es el investigador quien ejecuta e instaura la causa, el 
efectos y la influencia del objeto en estudio. Hernández, et al. (2014, p. 155). El 







m : 85 trabajadores 
X : Observación sobre la variable gestión del talento humano 
Y : Observación sobre la variable compromiso organizacional 
 
 
2.6 Población, muestra y muestreo 
La población según Hernández, et al. (2014)  la población se define “como el 




La población estuvo compuesta por un total de 85 trabajadores de la  Unidad de 
Investigación Tutelar Lima.  
 
Influye en, o causa 




Distribución de la población  
Población Total 






La muestra fue de  70 trabajadores de  la  Unidad de Investigación Tutelar Lima 
 
Además, Hernández et al. (2010, p. 38) afirmó que la “muestra es esencia 
de un subgrupo  de la población”.  
 
Tamaño de la muestra  
Para determinar el tamaño de la muestra se  empleó  la siguiente fórmula: 
 
        Z2pqN  
        e2 (N – 1) + Z2 pq 
 
Donde: 
 n  =  Tamaño  de muestra 
 e  =  Error  de estimación 
 N  =  Tamaño de  la población bajo estudio 
 Z  =  Nivel de confianza (95% que equivale a 1,96) 
 p  =  Probabilidad de éxito (0,5) 
 q  =  Probabilidad de fracaso. (0,5) 
 
    __(1,96)(1,96)(0,5)(0,5)(85)_________ 
       (0,0025)(85 – 1) + (1,96) (1,96) (0,5)(0,5) 
 
     81.634 _____=    81.634    = 69.75 
       0.21+0.9604       1.1704 
 





Distribución de la muestra 
Población Total Tamaño de la muestra 
Unidad de Investigación 
tutelar 
85 70 
Total 85 70 
 
Muestreo 
El  muestreo fue  de tipo probabilístico simple en “dónde todos los sujetos tienen 
las mismas probabilidades de ser elegidos” Hernández et al. (2014, p. 40). 
 
 
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Técnica de recolección de datos 
Para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta, en tal sentido de 
acuerdo con Hernández, et al (2010) la encuesta es el instrumento adecuado para 
recolectar datos a grandes muestras en un solo momento, motivo por el cual se 
asume dicha técnica en este estudio ya que como muestra se trabajó con un total 
de 70 trabajadores. 
 
Instrumentos de recolección de datos  
Según Sánchez y Reyes (2015) afirmaron que “los instrumentos de recolección de 
datos se definen como las herramientas específicas que se emplean en el proceso 
de recogida de datos. Los instrumentos se seleccionan a partir de la técnica 
previamente elegida” (p. 166).  
 
Valderrama y León (2009) expresaron que el cuestionario “es empleado de 
manera preferencial, en los avances de un trabajo de investigación y en el terreno 
de las ciencias sociales con el propósito de obtener datos para comprobar las 
variables en estudio para de esta manera contrastar las hipótesis” (p. 88) 
 
Cuestionario de la gestión del talento humano 
Ficha Técnica 
Nombre   : gestión del talento humano 
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Autor  : Chiavenato  
Año  : 2009. 
Administración:  Colectiva e Individual 
Duración :  30  minutos aproximadamente 
Objetivo  : Reconocer la gestión del talento humano 
Ítem  : 30 items y mide 3 dimensiones 
 
El presente trabajo empleó la técnica de validación denominada juicio de 
expertos (crítica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el área de 
educación y   docencia universitaria con el grado académico de magister y doctores. 
El proceso de validación dio como resultado, los calificativos de:  
Nunca  = 1 
Casi nunca  = 2 
A veces  = 3 
Casi siempre = 4 
Siempre  = 5 
 
Validez:  
El presente trabajo empleó la técnica de validación denominada juicio de expertos 
(crítica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el área de einvestigación  
con el grado académico de magister y doctores . El proceso de validación dio como 
resultado, los calificativos de:  
 
Tabla 5 
Validez de contenido del instrumento de gestión del talento humano por juicio de 
expertos 




Dra. Jessica Palacios Garay 
Dr. Abel Rodríguez Taboada 







Nota : Elaboración propia 
 
Confiabilidad  
La confiabilidad de los instrumentos está dado por la medida de consistencia 
interna, La confiabilidad del inventario que se aplicó a la variable gestión del talento 
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humano estimado mediante el  estadístico de confiabilidad  de Alpha de Cronbach, 
para ello se utilizó el paquete estadístico SPSS.  
 
Se realizó una prueba piloto con 30 trabajadores, con el propósito de evaluar 
el comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la 
consistencia del contenido. Asimismo se utilizó la prueba de confiabilidad de Alfa 
de cronbach   para estimar la consistencia interna del cuestionario 
 
Tabla 6 
Estadístico de fiabilidad  del instrumento de gestión del talento humano 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,934 30 
Nota : Elaboración propia 
 
Tabla 7 
Baremos de la variable gestión del talento humano  
Cuantitativo 
Cualitativo General Dim1 Dim2 Dim3  
110-150 37-50 37-50 37-50  Adecuado 
Re 70-109 24-36 24-36 24-36  Regular 
30-69 10-23 10-23 10-23  Inadecuado 
 
Cuestionario de compromiso organizacional 
Ficha Técnica 
Nombre : Compromiso organizacional 
Autor :  Allen y Mayer  
Año :  1997 
Administración :  Individual o Colectivo 
Duración :  Sin tiempo limitado aproximadamente 30 minutos 
Significación :  Se trata de la variable compromiso organizacional  
   
La prueba estuvo  conformada por un total de 21 ítems , los cuales se 
presentan en una escala de 1 al 6 de la siguiente manera: 
   
Definitivamente en desacuerdo 1 
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Muy en desacuerdo  2 
En desacuerdo   3 
Deacuerdo    4 
Muy de acuerdo   5 
Definitivamente en acuerdo 6 
 
Esta prueba espera el visto bueno de los tres expertos.  
 
Esta prueba fue construida siguiendo los procedimientos técnicos 
para garantizar su validez y confiabilidad. En un principio fue sometida al 
proceso de validación por criterio de jueces y finalmente se realizaron los 




El presente trabajo empleó la técnica de validación denominada juicio de expertos 
(crítica de jueces), a través de 3 profesionales expertos en el área de gestión con 
el grado académico  de magister y doctores siendo la validez según Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) consideraron que “la validez en términos generales se 
refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende 
establecer (p. 200). 
 
El proceso de validación dio como resultado, los calificativos de:  
 
Tabla 8 
Validez de contenido del instrumento de compromiso organizacional   por juicio de 
expertos 




Dra. Jessica Palacios Garay 
Dr. Abel Rodríguez Taboada 














La confiabilidad de los instrumentos estuvo  dado por la medida de consistencia 
interna, La confiabilidad del inventario que se  aplicará a la variable competencias  
será  estimado mediante el  estadístico de confiabilidad Alfa de crobanch, para ello 
se utilizó el paquete estadístico SPSS.  
 
Se realizó  una prueba piloto con 30 trabajadores, con el propósito de evaluar 
el comportamiento del instrumento en el momento de la toma de datos para la 
consistencia del contenido. Asimismo se utilizó  la prueba de confiabilidad de Alfa 
de cronbach  para estimar la consistencia interna del cuestionario. 
 
Tabla 9 
Estadístico de fiabilidad  del instrumento de  compromiso organizacional    
Alfa de Cronbach N de elementos 
,857 21 
Nota : Elaboración propia 
 
Tabla 10 
Baremos de la variable compromiso organizacional 
Cuantitativo 
Cualitativo General Dim1 Dim2 Dim3  
91-126 31- 42 25- 36 35 - 48  Alto 
Re 56-90 19-30 14-24 22-34  Medio 
21-55 7-18 6-13 8-21  Bajo 
 
 
2.8 Métodos de análisis de datos 
Como el enfoque es cuantitativo se elaboró la base de datos para ambas variables 
con los datos obtenidos mediante la aplicación de los instrumentos de medición 
para luego ser procesados mediante el análisis descriptivo e inferencial usando el 
programa SPSS y el Excel 2010. 
 
Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, se 
procederá al análisis estadístico respectivo, en la cual se utilizó el paquete 
estadístico para ciencias sociales SPSS (Statistical Packageforthe Social Sciences) 
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Versión 23. Los datos serán tabulados y presentados en tablas y gráficos de 
acuerdo a las variables y dimensiones. 
 
Estadística descriptiva: porcentajes en tablas y figuras para presentar la 
distribución de los datos y tablas de contingencias. 
 
Estadística inferencial: Regresión logística ordinal 
 
 
2.9 Aspectos éticos 
En el presente estudio se han considerado aspectos éticos de redacción, colocando 
las citas Apa 6ta edición, se ha solicitado autorización correspondiente a la 
Institución y se ha procedido a informar y entregar consentimiento informado a los 


































3.1. Descripción de resultados  
 
Tabla 11 
Niveles   de la variable gestión del talento humano 





Válido Inadecuado 33 47,1 47,1 47,1 
Regular 29 41,4 41,4 88,6 
Adecuado 8 11,4 11,4 100,0 





Figura 1. Niveles  de la variable gestión del talento humano 
 
En la tabla 8 y figura 1, se observó que el 47.1% opinan que existe un nivel 
inadecuado, el 41.4% opinan que existe un nivel regular y el 11.4% opinan que 





Niveles de la dimensión comportamiento organizacional  





Válido Inadecuado 33 47,1 47,1 47,1 
Regular 20 28,6 28,6 75,7 
Adecuado 17 24,3 24,3 100,0 





Figura 2. Niveles de la dimensión comportamiento organizacional 
 
En la tabla 12 y figura 2,  se observó que el 47.1% opinan que existe un nivel 
inadecuado, el 28.6% opina que existe un nivel regular y el 24.3% opinan que existe  







Niveles de la dimensión comunicación 





Válido Inadecuado 35 50,0 50,0 50,0 
Regular 27 38,6 38,6 88,6 
Adecuado 8 11,4 11,4 100,0 





Figura 3. Niveles de la dimensión comunicación 
 
En la tabla 13 y figura 3, se observó que el 50% opinan que existe un nivel 
inadecuado, el 38.6% opina que existe un nivel regular y el 11.4% opinan que existe  







Niveles de la  dimensión compensación laboral 





Válido Inadecuado 33 47,1 47,1 47,1 
Regular 28 40,0 40,0 87,1 
Adecuado 9 12,9 12,9 100,0 





Figura 4. Niveles de la dimensión  compensación laboral 
 
En la tabla 14 y figura 4, se observó que el 47.1% opinan que existe un nivel 
inadecuado, el 40% opina que existe un nivel regular y el 12.9% opinan que existe  








Niveles de la variable compromiso organizacional  





Válido Bajo 43 61,4 61,4 61,4 
Medio 27 38,6 38,6 100,0 





Figura 5.  Niveles de la variable compromiso organizacional 
 
En la tabla 15 y figura 5, se observó que el 61.4% opinan que existe un nivel bajo 









Niveles de la dimensión compromiso afectivo  





Válido Bajo 45 64,3 64,3 64,3 
Medio 22 31,4 31,4 95,7 
Alto 3 4,3 4,3 100,0 





Figura 6. Niveles de la dimensión compromiso afectivo 
 
En la tabla 16 y figura 6, se observó que, el 64.3% manifiestan un nivel bajo, 31.4% 








Niveles de compromiso normativo 





Válido Bajo 26 37,1 37,1 37,1 
Medio 36 51,4 51,4 88,6 
Alto 8 11,4 11,4 100,0 





Figura 7. Niveles de la dimensión compromiso normativo 
 
En la tabla 17 y figura 7, se observa que, el 37.1% manifiestan un nivel bajo, el 








Niveles de la dimensión compromiso de continuidad  





Válido Bajo 40 57,1 57,1 57,1 
Medio 26 37,1 37,1 94,3 
Alto 4 5,7 5,7 100,0 





Figura 8. Niveles de la dimensión compromiso de continuidad 
 
En la tabla 18 y figura 8, se observó que, el 57.1% manifiestan un nivel bajo, el 







3.2.  Contrastación de hipótesis  
 
Comprobación de hipótesis general 
H0:  La gestión del talento humano no incide en el compromiso organizacional en 
los trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
Ha:  La gestión del talento humano incide en el compromiso organizacional en 
los trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
Prueba estadística elegida: Análisis de regresión logística ordinal. 
 




Información sobre el ajuste del modelo que explica la incidencia de la gestión del 
talento humano  en el compromiso organizacional  
Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 
Chi-
cuadrado gl Sig. 
Sólo 
intersección 
70,017    
Final 42,560 27,457 6 ,000 
Función de enlace: Logit. 
 
La prueba de contraste de la razón de verosimilitud señala que el modelo logístico 
es significativo (x2=42,560; p<0,05). Ello significa que La gestión del talento 
humano incide en el compromiso organizacional 
 
Tabla 20 
Bondad de ajuste del modelo que explica la incidencia de la gestión del talento 
humano en el compromiso organizacional  
 Chi-cuadrado gl Sig. 
Pearson 26,359 9 ,002 
Desvianza 30,077 9 ,000 




Una vez construido el modelo de regresión, es necesario comprobar la calidad del 
ajuste de los valores predichos por el modelo a los valores observados. Se observa 
que la Desviación (x2 = 30,077) muestran un p<0,05; por tanto se puede señalar 
que el modelo de regresión donde se considera que la gestión del talento humano 
incide en el compromiso organizacional, es válido y aceptable. 
 
Tabla 21 
Psedo R – cuadrado del modelo que explica la incidencia de la gestión del talento 
humano en el  compromiso organizacional  
Pseudo R cuadrado 
Cox y Snell ,324 
Nagelkerke ,441 
McFadden ,294 
Función de enlace: Logit. 
 
El valor de Pseudo – R cuadrado de Nagelkerke (0,441), indica que el modelo 




Estimación de los parámetros del modelo que explica la incidencia de la gestión del 
talento humano en el  compromiso organizacional  
 Estimación 
Error 
estándar Wald gl Sig. 
Intervalo de 





Umbral [NCompromiso_org=1] -,975 ,852 1,310 1 ,252 -2,645 ,695 
Ubicación [NComp_org=1] -1,523 ,786 3,755 1 ,043 -3,062 ,017 
[NComp_org=2] 1,517 ,824 3,391 1 ,066 -,098 3,132 
[NComp_org=3] 0a . . 0 . . . 
[N_Comunicación=1] -,796 1,522 ,273 1 ,601 -3,778 2,187 
[N_Comunicación=2] -,033 1,370 ,001 1 ,981 -2,719 2,652 
[N_Comunicación=3] 0a . . 0 . . . 
[NCompen_lab=1] -1,000 1,514 ,436 1 ,509 -3,967 1,967 
[NCompen_lab=2] -1,220 1,362 ,803 1 ,370 -3,889 1,449 
[NCompen_lab=3] 0a . . 0 . . . 
Función de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 
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La tabla indica que el comportamiento organizacional (Wald=3,755; p=0,043<0,05) 
predice mejor el compromiso organizacional. 
 
Para evaluar el modelo final se opta por el análisis de la curva COR que resulta de 




Figura 9. Curva COR del modelo que explica la incidencia de la gestión del talento 










Área bajo la curva COR para el modelo que explica la incidencia del compromiso 
organizacional en la gestión del talento humano 





Comportamiento organizacional ,278 ,063 ,002 
Comunicación ,324 ,067 ,014 
Compensación laboral ,362 ,069 ,053 
 
Se observa que el área bajo la curva normal es 0,278 para comportamiento 
organizacional y 0,324 para comunicación. Para ambos  el poder de discriminación 
es significativo (p<0,05), por lo que se concluye que el modelo se ajusta 
adecuadamente a los datos. 
 
En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razón de verosimilitud, 
que el modelo logístico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos 
(Desviación con p<0,05); y explica el 44.1% de la variable dependiente 
(compromiso organizacional); lo cual es corroborado por el Área COR (p<0,05). Por 
lo tanto, se decide rechazar la hipótesis nula es decir: La gestión del talento humano 
incide en el compromiso organizacional en los trabajadores de la Unidad de 
Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
 
Comprobación de hipótesis especifica 1 
H0:  La gestión del talento humano no incide en el compromiso afectivo en los 
trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
Ha:  La gestión del talento humano  incide en el compromiso afectivo en los 
trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017.. 
 
Prueba estadística elegida: Análisis de regresión logística ordinal. 
 







Información sobre el ajuste del modelo que explica la incidencia de la gestión del 
talento humano  en el compromiso afectivo 
Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 
Sólo intersección 76,319    
Final 56,736 19,583 6 ,003 
Función de enlace: Logit. 
 
La prueba de contraste de la razón de verosimilitud señala que el modelo logístico 
es significativo (x2=19,583; p<0,05). Ello significa que la gestión del talento humano 
incide en el compromiso afectivo en los trabajadores. 
 
Tabla 25 
Bondad de ajuste del modelo que explica la incidencia de la gestión del talento 
humano  en el compromiso afectivo 
 Chi-cuadrado gl Sig. 
Pearson 54,195 24 ,000 
Desvianza 37,870 24 ,036 
Función de enlace: Logit. 
 
Una vez construido el modelo de regresión, es necesario comprobar la calidad del 
ajuste de los valores predichos por el modelo a los valores observados. Se observa 
que la Desviación (x2 = 37,870) muestran un p<0,05; por tanto se puede señalar 
que el modelo de regresión donde se considera que  La gestión del talento humano  
incide en el compromiso afectivo, es válido y aceptable. 
 
Tabla 26 
Psedo R – cuadrado del modelo que explica la incidencia de la gestión del talento 
humano  en el compromiso afectivo  
Pseudo R cuadrado 
Cox y Snell ,244 
Nagelkerke ,308 
McFadden ,179 
Función de enlace: Logit. 
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El valor de Pseudo – R cuadrado de Nagelkerke (0,308), indica que el modelo 
propuesto explica el 30.8% de la variable dependiente  compromiso afectivo. 
 
Tabla 27 
Estimación de los parámetros del modelo que explica la incidencia de la gestión del 
talento humano  en el compromiso afectivo  
 Estimación 
Error 
estándar Wald gl Sig. 
Intervalo de 





Umbral [NCompro_afectivo=1] -,564 ,768 ,540 1 ,462 -2,070 ,941 
[NCompro_afectivo=2] 2,334 ,909 6,595 1 ,010 ,553 4,116 
Ubicación [NComp_org=1] -1,594 ,760 4,401 1 ,036 -3,084 -,105 
[NComp_org=2] ,935 ,749 1,557 1 ,212 -,534 2,403 
[NComp_org=3] 0a . . 0 . . . 
[N_Comunicación=1] -1,116 1,418 ,620 1 ,431 -3,895 1,663 
[N_Comunicación=2] -1,076 1,284 ,702 1 ,402 -3,592 1,440 
[N_Comunicación=3] 0a . . 0 . . . 
[NCompen_lab=1] -,035 1,403 ,001 1 ,980 -2,786 2,716 
[NCompen_lab=2] ,179 1,279 ,020 1 ,888 -2,327 2,685 
[NCompen_lab=3] 0a . . 0 . . . 
Función de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 
 
La tabla  indica que  el comportamiento organizacional (Wald=6,595) tiene  p<0,05) 
predice mejor el compromiso afectivo. 
Para evaluar el modelo final se opta por el análisis de la curva COR que resulta de 






Figura 10. Curva COR del modelo que explica la incidencia de la gestión del talento 
humano  en el compromiso afectivo 
 
Tabla 28 
Área bajo la curva COR para el modelo que explica la incidencia de la gestión del 
talento humano  en el compromiso afectivo 





Comportamiento organizacional ,301 ,064 ,006 
Comunicación ,343 ,069 ,030 
Compensación laboral ,368 ,070 ,069 
 
Se observa que el área bajo la curva es 0,301 para comportamiento organizacional 
y 0,343 para comunicación. Para ambos el poder de discriminación es significativo 
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(p<0,05), por lo que se concluye que el modelo se ajusta adecuadamente a los 
datos. 
 
En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razón de verosimilitud, 
que el modelo logístico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos 
(Desviación con p<0,05); y explica el 30.8% de la variable dependiente; lo cual es 
corroborado por el Área COR (p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipótesis 
nula es decir: La gestión del talento humano  incide en el compromiso afectivo en 
los trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
 
Comprobación de hipótesis especifica 2 
H0:  La gestión del talento humano no incide en el compromiso normativo en los 
trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
H1:  La gestión del talento humano  incide en el compromiso normativo en los 
trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
Prueba estadística elegida: Análisis de regresión logística binaria. 
 




Información sobre el ajuste del modelo que explica la incidencia de la gestión del 
talento humano  en el compromiso normativo  
Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 
Chi-
cuadrado gl Sig. 
Sólo intersección 99,410    
Final 52,841 46,569 6 ,000 
Función de enlace: Logit. 
 
La prueba de contraste de la razón de verosimilitud señala que el modelo logístico 
es significativo (x2=46,569; p<0,05). Ello significa que la gestión del talento humano  




Bondad de ajuste del modelo que explica la incidencia de la a gestión del talento 
humano  incide en el compromiso normativo  
 Chi-cuadrado gl Sig. 
Pearson 130,377 24 ,000 
Desvianza 38,189 24 ,033 
Función de enlace: Logit. 
 
Una vez construido el modelo de regresión, es necesario comprobar la calidad del 
ajuste de los valores predichos por el modelo a los valores observados. Se observa 
que los valores Pearson (x2 =130,377) y Desviación (x2 =38,189) muestran un 
p<0,05; por tanto se puede señalar que el modelo de regresión donde se considera 




Psedo R – cuadrado del modelo que explica la incidencia de la gestión del talento 
humano  en el compromiso normativo 
Pseudo R cuadrado 
Cox y Snell ,486 
Nagelkerke ,570 
McFadden ,347 
Función de enlace: Logit. 
 
El valor de Pseudo – R cuadrado de Nagelkerke (0,570), indica que el modelo 













Estimación de los parámetros del modelo que explica la incidencia de la gestión del 
talento humano  en el compromiso normativo 
 Estimación 
Error 
estándar Wald gl Sig. 
Intervalo de 





Umbral [NCompro_normativo=1] -3,766 1,111 11,482 1 ,001 -5,944 -1,588 
[NCompro_normativo=2] ,725 ,802 ,817 1 ,366 -,847 2,297 
Ubicación [NComp_org=1] -4,606 1,028 20,093 1 ,000 -6,620 -2,592 
[NComp_org=2] -,576 ,852 ,457 1 ,499 -2,245 1,093 
[NComp_org=3] 0a . . 0 . . . 
[N_Comunicación=1] -,914 1,548 ,349 1 ,555 -3,948 2,120 
[N_Comunicación=2] -,698 1,408 ,246 1 ,620 -3,457 2,061 
[N_Comunicación=3] 0a . . 0 . . . 
[NCompen_lab=1] ,845 1,536 ,303 1 ,582 -2,166 3,856 
[NCompen_lab=2] -,017 1,404 ,000 1 ,990 -2,769 2,736 
[NCompen_lab=3] 0a . . 0 . . . 
Función de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 
 
La tabla  indica que el comportamiento organizacional (Wald=20,093; 
p=0,000<0,05) predice mejor   el compromiso normativo. 
 
Para evaluar el modelo final se opta por el análisis de la curva COR que resulta de 





Figura 11. Curva COR del modelo que explica la incidencia de la gestión del talento 
humano  en el compromiso normativo 
 
Tabla 33 
Área bajo la curva COR para el modelo que explica la incidencia la gestión del 
talento humano  en el compromiso normativo 






Comportamiento organizacional ,119 ,045 ,000 
Comunicación ,319 ,064 ,012 
Compensación laboral ,346 ,065 ,032 
 
Se observa que el área bajo la curva es 0,119 para el comportamiento 
organizacional y 0,319 para la comunicación. Para ambos el poder de 
discriminación es significativo (p=0,00<0,05), por lo que se concluye que el modelo 




En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razón de verosimilitud, 
que el modelo logístico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos 
(Desviación con p<0,05); y explica el 57% de la variable dependiente; lo cual es 
corroborado por el Área COR (p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipótesis 
nula es decir: la gestión del talento humano incide  en el compromiso normativo en 
los trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
 
Comprobación de hipótesis especifica 3 
H0:  La gestión del talento humano no incide  en el compromiso  de continuidad 
en los trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
Ha:  La gestión del talento humano  incide  en el compromiso  de continuidad en 
los trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
Prueba estadística elegida: Análisis de regresión logística binaria. 
 
Nivel de Significación: Se ha establecido un nivel de significación del 0,05.  
 
Resultado: 
Tabla 34  
Información sobre el ajuste del modelo que explica la incidencia de la gestión del 
talento humano en el compromiso  de continuidad  
Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 
Chi-
cuadrado gl Sig. 
Sólo intersección 89,169    
Final 62,980 26,190 6 ,000 
Función de enlace: Logit. 
 
La prueba de contraste de la razón de verosimilitud señala que el modelo logístico 
es significativo (x2=26,190; p<0,05). Ello significa que la gestión del talento humano 







Bondad de ajuste del modelo que explica la incidencia de  la gestión del talento 
humano en el compromiso  de continuidad   
 Chi-cuadrado gl Sig. 
Pearson 63,137 24 ,000 
Desvianza 46,836 24 ,004 
Función de enlace: Logit. 
 
Una vez construido el modelo de regresión, es necesario comprobar la calidad del 
ajuste de los valores predichos por el modelo a los valores observados. Se observa 
que los valores Pearson (x2 = 63,137) y Desviación (x2 =46,836) muestran un 
p<0,05; por tanto se puede señalar que el modelo de regresión donde se considera 
que la gestión del talento humano incide en el compromiso  de continuidad, es 
válido y aceptable. 
 
Tabla 36 
Psedo R – cuadrado del modelo que explica la incidencia de la gestión del talento 
humano en el compromiso  de continuidad 
Pseudo R cuadrado 
Cox y Snell ,312 
Nagelkerke ,382 
McFadden ,220 
Función de enlace: Logit. 
 
El valor de Pseudo – R cuadrado de Nagelkerke (0,382), indica que el modelo 













Estimación de los parámetros del modelo que explica la incidencia de la gestión del 
talento humano en el compromiso  de continuidad   
 Estimación 
Error 
estándar Wald gl Sig. 
Intervalo de 





Umbral [NCompro_cont=1] -1,934 ,835 5,370 1 ,020 -3,571 -,298 
[NCompro_cont=2] 1,182 ,813 2,114 1 ,146 -,411 2,776 
Ubicación [NComp_org=1] -2,426 ,738 10,806 1 ,001 -3,873 -,980 
[NComp_org=2] -,192 ,736 ,068 1 ,794 -1,636 1,251 
[NComp_org=3] 0a . . 0 . . . 
[N_Comunicación=1] -1,292 1,443 ,802 1 ,371 -4,120 1,536 
[N_Comunicación=2] -,486 1,299 ,140 1 ,708 -3,033 2,060 
[N_Comunicación=3] 0a . . 0 . . . 
[NCompen_lab=1] -,248 1,412 ,031 1 ,861 -3,017 2,520 
[NCompen_lab=2] -,597 1,295 ,212 1 ,645 -3,135 1,942 
[NCompen_lab=3] 0a . . 0 . . . 
Función de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 
 
La tabla  indica  que el comportamiento organizacional (Wald=10,806) tiene p<0,05 
















Para evaluar el modelo final se opta por el análisis de la curva COR que resulta de 




Figura 12. Curva COR del modelo que explica la incidencia de la gestión del talento 
humano en el compromiso  de continuidad 
 
Tabla 38 
Área bajo la curva COR para el modelo que explica la incidencia de  la gestión del 
talento humano en el compromiso  de continuidad   






Comportamiento organizacional ,241 ,059 ,000 
Comunicación ,267 ,062 ,001 
Compensación laboral ,305 ,065 ,006 
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Se observa que el área bajo la curva es 0,241 para comportamiento organizacional 
y 0,305 para el  compensación laboral es significativo (p<0,05), por lo que se 
concluye que el modelo  se ajusta adecuadamente a los datos. 
 
En resumen, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razón de verosimilitud, 
que el modelo logístico  es significativo (p<0,05);  se ajusta bien a los datos 
(Desviación con p<0,05); y explica el 38.2% de la variable dependiente compromiso 
de continuidad; lo cual es corroborado por el Área COR (p<0,05). Por lo tanto, se 
decide rechazar la hipótesis nula es decir: La gestión del talento humano incide en 
el compromiso  de continuidad   en los trabajadores de la Unidad de Investigación 







































Se realizó la tesis titulada  gestión del talento humano en el compromiso 
organizacional  del personal de  la  Unidad de Investigación Tutelar Lima – 2017. 
 
En cuanto a la hipótesis general se encontró que el modelo logístico es 
significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviación con p>0,05); y explica 
el 44.1% de la variable dependiente (comportamiento organizacional); lo cual es 
corroborado por el Área COR (p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipótesis 
nula Se debe tomar en cuenta a Loza (2016) los resultados coinciden con los 
resultados de la investigación ya que encontró que el clima laboral influye en el 
compromiso organizacional de los colaboradores, con la recomendación que la 
empresa ponga mayor énfasis en mejorar el clima que predomina que les permitirá 
garantizar tener colaboradores comprometidos en identificados con la organización 
y  Cando (2016) los resultados guardan  mucha similitud con los resultados de la 
investigación siendo estos la propuesta  del modelo de gestión de talento humano 
para mejorar el desarrollo institucional de la Cooperativa Cacha Ltda. es de gran 
importancia porque permite al administrador poseer un esquema de referencia para 
la administración de la institución, es un modelo que le permite desarrollar sus 
políticas y acciones mismas le ayudaran a alcanzar sus objetivos. 
 
En cuanto a la primera hipótesis específica, se encontró que el modelo 
logístico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviación con 
p<0,05); y explica el 30.8% de la variable dependiente; lo cual es corroborado por 
el Área COR (p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipótesis nula es decir:, 
coincidiendo con el estudio de  Gasia (2015) donde concluyó que el compromiso 
organizacional si repercute en el desempeño de los trabajadores. Esto permite 
deducir que los factores y elementos que inciden en el compromiso organizacional, 
de igual manera inciden en el desempeño del trabajador como: el clima, la 
estabilidad empresarial, la evaluación del desempeño, las políticas de incentivos, 
los beneficios y el paquete salarial; todos sin excepción, influyen contundentemente 
en esta variable y proporcionalmente en el compromiso, pudiendo exponer al 
respecto que un alto compromiso organizacional se corresponde con un alto 
desempeño y viceversa, por un lado y por el otro, un buen desempeño involucra y 
determina un trabajador comprometido. También discrepa  los resultados con 
Cevallos (2013) concluyó: El fortalecimiento del desempeño laboral del talento 
93 
 
humano, está basado en programas de capacitación, tanto en lo administrativo 
como en lo técnico, contribuyendo a elevar el rendimiento integral en cada una de 
las áreas, beneficiando al cumplimiento de los objetivos institucionales planteados. 
Los indicadores dentro del proceso de evaluación son los pertinentes y apropiados, 
ya que nos permitirán compilar información adecuada del rendimiento y 
capacidades desarrolladas en un determinado lapso de tiempo, lo que facilitará la 
toma de decisiones en cuento a ascensos o capacitaciones específicas en las 
diferentes áreas donde se encuentre debilidades marcadas. Los resultados 
descriptivo fueron  la gestión del talento humano estuvo en un nivel alto con un 
11%, nivel medio 29% y un nivel bajo 60%, para los resultados de estadística 
inferencial se utilizó regresión logística ordinal donde el p valor fue mayor a 0,.05 
por lo tanto se acepta la hipótesis nula. 
 
Además, los resultados coincide con el estudio de Panduro (2017) concluyó 
que la gestión del talento humano si influye en el desempeño laboral en el área de 
banca servicios en el Banco Interbank Lima, Perú, 2017, a un nivel de significación 
de 0.05. y concluyó que la Universidad Privada Antenor Orrego si se responsabiliza 
por dar a conocer las funciones que en cada puesto de trabajo deben cumplir los 
empleados, y que los conocimientos teóricos-prácticos que se necesita para el 
mejor desenvolvimiento del puesto de trabajo son muy bajos y no de buena calidad 
y que en la Universidad Privada Antenor Orrego no se realizan reuniones entre el 
personal y jefes de área con regularidad, por lo que se desconoce eventos 
importantes que suceden en la misma, asimismo una conclusión significativa 
manifestada por los trabajadores es que si existe de alguna manera evaluaciones, 
que califican el nivel de desempeño, esto no excluye que la empresa implemente 
un método más moderno para evaluar el desempeño. El talento humano que se 
desempeña en la empresa, se encuentra desmotivado, se sobrentiende que es por 
la ausencia casi total de un plan de capacitación, sin embargo, se debe aclarar que 
existe capacitación de carácter informal. Además, Villegas (2015) concluyó: 
determinar que si existe influencia del coaching en la gestión de talento humano 
mejorando significativamente el rendimiento y el clima laboral en la empresa. 
 
Al respecto Minaya (2014) coloco  como teoría base la de Allen y Mayer 
(1990)  siendo el  sustento teórico y en  el análisis inferencial mediante el estadístico 
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de la correlación de Pearson permitió hallar una alta correlación positiva y 
significativa entre la variable liderazgo transformacional y la variable actitudes para 
el compromiso organizacional docente. Asimismo se correlacionó la variable 
actitudes de compromiso organizacional docente con cada una de las dimensiones 
de la variable liderazgo, encontrándose una alta correlación positiva y significativa 
con la dimensión consideración individual; con la dimensión estimulación 
intelectual, con la dimensión motivación/ inspiración y con la dimensión tolerancia 
psicológica. Los resultados aportan suficiente evidencia empírica para concluir que 
liderazgo transformacional se relaciona significativamente con las actitudes de 
compromiso organizacional en la institución educativa Nº 5084 “Carlos Philips 
Previ” Callao 2013. Los resultados descriptivos fue nivel alto con un13%, nivel 
medio 45%   y nivel bajo 42%. 
 
En cuanto a la segunda hipótesis específica, se encontró que el modelo 
logístico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviación con 
p>0,05); y explica el 57% de la variable dependiente; lo cual es corroborado por el 
Área COR (p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipótesis nula. Coincidiendo 
con la definición de Arana y Vásquez (2015) en su tesis guarda similitud este 
antecedente con la investigación por los resultados obtenidos y por la base teórica 
de la cual se basó la investigación siendo el autor de la teoría fue Chiavenato (2009) 
para la variable gestión del talento humano. Se concluyó que la Universidad 
Privada Antenor Orrego si se responsabiliza por dar a conocer las funciones que 
en cada puesto de trabajo deben cumplir los empleados, y que los conocimientos 
teóricos-prácticos que se necesita para el mejor desenvolvimiento del puesto de 
trabajo son muy bajos y no de buena calidad y que en la Universidad Privada 
Antenor Orrego no se realizan reuniones entre el personal y jefes de área con 
regularidad, por lo que se desconoce eventos importantes que suceden en la 
misma, asimismo una conclusión significativa manifestada por los trabajadores es 
que si existe de alguna manera evaluaciones, que califican el nivel de desempeño, 
esto no excluye que la empresa implemente un método más moderno para evaluar 
el desempeño. El talento humano que se desempeña en la empresa, se encuentra 
desmotivado, se sobrentiende que es por la ausencia casi total de un plan de 
capacitación, sin embargo se debe aclarar que existe capacitación de carácter 
informal. La comprobación de la hipótesis se realizó con la regresión logística 
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ordinal donde el p valor fue menor a 0,05 por lo tanto se rechazó la hipótesis nula , 
la gestión del talento humano se encontró en nivel bajo con 61% , nivel medio 20% 
y un nivel alto de 19%. 
 
En cuanto a la tercera hipótesis específica, se encontró que el modelo 
logístico  es significativo (p<0,05);  se ajusta bien a los datos (Desviación con 
p>0,05); y explica el 38.2% de la variable dependiente; lo cual es corroborado por 
el Área COR (p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipótesis nula, 
coincidiendo con Perozo (2013) concluyó que es necesario promover a través de 
lineamientos teóricos el desarrollo del talento humano por competencias en nuestra 
mención orientación, constituyéndolo como elementos fundamentales de 
intervención a organizaciones, siendo éste, un medio innovador para su 
fortalecimiento como disciplina. También coincide  con Silvera y Alarcón (2015) 
concluyó: el reconocimiento institucional está asociado con el desarrollo de 
habilidades y destrezas en la gestión estratégica del potencial humano. Los 
estímulos económicos están asociados con el desarrollo de habilidades y destrezas 
en la gestión estratégica del potencial humano. 
 
Por otro lado el trabajo de Villegas (2015) guarda similar con el estudio por  
determinar que si existe influencia del coaching en la gestión de talento humano 
mejorando significativamente el rendimiento y el clima laboral en la empresa. Se 
utilizó la estadística no paramétrica por ser la variable cualitativa utilizando la 
regresión logística ordinal para la prueba de hipótesis , los resultados descriptivos 




































La gestión del talento humano incide en el compromiso organizacional en los 
trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017, debido a la razón 
de verosimilitud, que el modelo logístico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a 
los datos (Desviación con p<0,05); y explica el 44.1% de la variable dependiente lo 
cual es corroborado por el Área COR (p<0,05). 
 
Segunda 
La gestión del talento humano incide en el compromiso afectivo en los trabajadores 
de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017;  debido a la razón de 
verosimilitud, que el modelo logístico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los 
datos (Desviación con p<0,05); y explica el 30.8% de la variable dependiente; lo 
cual es corroborado por el Área COR (p<0,05). 
 
Tercera 
La gestión del talento humano incide en el compromiso normativo en los 
trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017; debido a la razón 
de verosimilitud, que el modelo logístico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a 
los datos (Desviación con p<0,05); y explica el 57% de la variable dependiente; lo 
cual es corroborado por el Área COR (p<0,05). 
 
Cuarta 
La gestión del talento humano incide en el compromiso de continuidad en los 
trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017.; debido a la 
razón de verosimilitud, que el modelo logístico  es significativo (p<0,05);  se ajusta 
bien a los datos (Desviación con p<0,05); y explica el 38.2% de la variable 




































Se recomienda al Director de la Unidad de investigación organizar capacitación 
taller de compromiso organizacional y de este modo desarrollar los niveles de 
compromiso afectivo y mejoren los niveles de apego emocional y sentimental con 
la institución; compromiso normativo y de este modo mejorar la lealtad en la 
organización y compromiso de continuidad; debido a que presenta influencia en la 
gestión del talento humano. 
 
Segunda 
Se recomienda al Director de la Unidad de investigación mejorar los niveles de 




Se recomienda al Director de la Unidad de investigación mejorar los niveles de 
comunicación y de este modo mejoren las relaciones humanas y las estrategias 
adecuadas para el desarrollo del trabajo en equipo. 
 
Cuarta: 
Se recomienda al Director de la Unidad de investigación compensar laboralmente 
a los trabajadores de la institución, motivándolos y reconociendo las labores que 
realizan y de este modo mejoren los niveles de gestión del talento humano y como 
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Anexo 1. Matriz de Consistencia 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
Problema General 
 
¿Cuál es la influencia de la 
gestión del talento humano en 
el compromiso organizacional 
en los trabajadores de la 
Unidad de Investigación 
Tutelar de Lima, 2017? 
 Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Cuál es la influencia de la 
gestión del talento humano  en 
el compromiso afectivo en los 
trabajadores de la Unidad de 
Investigación Tutelar de Lima, 
2017.? 
 
Problema específico 2 
¿Cuál es la influencia de la 
gestión del talento humano en 
el compromiso normativo en 
los trabajadores de la Unidad 
de Investigación Tutelar de 
Lima, 2017? 
 
Problema específico 3 
¿Cuál es la influencia la 
gestión del talento humano en 
el compromiso de continuidad 
en los trabajadores de la 
Objetivo General 
 
Determinar la influencia de  
la gestión del talento 
humano en el compromiso 
organizacional en los 
trabajadores de la Unidad de 
Investigación Tutelar de 
Lima, 2017 
   
Objetivos específicos 
 
Objetivo específico 1 
Determinar la influencia de 
la gestión del talento 
humano en el compromiso 
afectivo en los trabajadores 
de la Unidad de 
Investigación Tutelar de 
Lima, 2017 
 
Objetivo específico 2  
Determinar la influencia de 
la gestión del talento 
humano en el compromiso 
normativo en los 
trabajadores de la Unidad de 






Hipótesis general  
Existe influencia significativa 
de la gestión del talento 
humano en el compromiso 
organizacional en los 
trabajadores de la Unidad de 





Hipótesis   especifica 1 
Existe influencia significativa 
de la gestión del talento 
humano en el compromiso 
afectivo en los trabajadores 
de la Unidad de Investigación 
Tutelar de Lima, 2017 
 
 
Hipótesis especifica 2 
Existe influencia significativa 
de la gestión del talento 
humano en el compromiso 
normativo en los trabajadores 
de la Unidad de Investigación 
Tutelar de Lima, 2017 
Variable I: Gestión del talento humano 






























































(10 – 23) 
 
Medio 
(24 – 36) 
 
Alto 






Variable  D: Compromiso organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala  de  valores Nivel y Rango 
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Unidad de Investigación 
Tutelar de Lima, 2017?  
Objetivo específico 3 
Determinar la influencia la 
gestión del talento humano 
en el compromiso  de 
continuidad en los 
trabajadores de la Unidad de 
Investigación Tutelar de 
Lima, 2017 
 
Hipótesis especifica 3 
Existe influencia significativa 
de la gestión del talento 
humano incide en el 
compromiso de continuidad 
en los trabajadores de la 
Unidad de Investigación 































Percepción de pocas 
































2.Muy en desacuerdo 
3.En desacuerdo 
4.De acuerdo 
5. Muy de acuerdo 
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Variable  1 Gestión por procesos. 
Técnicas: encuesta 
Instrumentos: cuestionario 
Autor: Chiavenato 2009. 
Ámbito de Aplicación Unidad de Investigación Tutelar de 
Lima Forma de Administración: Individual 
 
Variable 2: Compromiso organizacional 
Técnicas: encuesta 
Instrumentos: cuestionario 
Autor: Allen y Mayer (1997). 
Ámbito de Aplicación: Unidad de Investigación Tutelar de 
Lima 
Forma de Administración: Individual 
DESCRIPTIVA: 
















Anexo 2. Instrumentos 
Instrumento de la Gestión del talento humano 
 
I.  INSTRUCCIONES: 
Estimado(a) profesional: En el siguiente cuestionario se presenta una serie de enunciados 
sobre  LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO de los directores de la institución, la intención 
es conocer su opinión personal acerca de cada una de ellas. Lea con cuidado y marque con 
(X) una sola alternativa por cada enunciado según la leyenda. Las respuestas serán 
reservadas y tienen carácter anónimo. 




1 2 3 4 5 
VARIABLE N° 1:  GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
INDICADOR
ES 




01 La  Institución  tiene una misión clara.      
02 
La visión de la institución genera entusiasmo y motivación entre 
nosotros. 
     
03 
Tiene una visión compartida de cómo será esta organización en el 
futuro. 
     
Normas 
04 Existe flexibilidad para pedir permiso y faltar a trabajar.      
05 Trabajan para lograr los objetivos estratégicos de la Institución      
06 Respetan el reglamento interno      
07 
En la institución. se generan alternativas  para la solución de 
problemas. 
     




Los directivos comparten espacios para tomar decisiones 
importantes. 
     
10 
   Se fomenta activamente la  cooperación entre los diferentes 
grupos de esta organización. 
     




Mantiene comunicación permanente con sus compañeros, con los 
pacientes, directivos, otros trabajadores de la institución. 
     
12 
Sostienen relaciones de cooperación y armonía con los diferentes 
estamentos de la institución. 
     
13 
Los directivos contribuyen a la solución racional de las situaciones 
conflictivas que se presentan en las diversas esferas de la 
actividad institucional. 
     
14 
Los directivos evitan conflictos personales y si se presentan lo 
resuelve de manera pronta y amigable. 
     
15 Participa en equipos de investigación.      
16 
Cumplen en forma oportuna  los compromisos derivados de 
participación en esos grupos. 




Hasta la fecha,  las técnicas de comunicación interpersonal son la 
clave del éxito. 
     
18 
Emplean la modulación  y el volumen de voz para reforzar la 
comunicación. 
     
19 Están satisfechos con la comunicación existente.      
20 
Sienten que se comportan muy bien en la mayoría de las 
conversaciones. 
     
DIMENSIÓN 3: COMPENSACIÓN LABORAL      







































22 Demuestran confianza en sí mismo.      
23 
Se realizan felicitaciones en actos públicos por parte de la 
Dirección de Investigación Tutelar. 
     
24 
Se sienten orgullosos de percibir emociones positivas por parte de 
su jefe inmediato 
     
25 
Reciben una compensación salarial acorde a mis habilidades y 
experiencias. 
     
Reconocimi
en-to 
26 El trabajo es evaluado en forma justa.      
27 Disfruta de las vacaciones otorgadas al año.      
28 Están satisfechos con el horario asignado en su jornada laboral.      
29 Se agrupan en sociedades de ayuda mutua.      
30 
Muestra disconformidad o descontento que un trabajador expresa 
respecto de algo o alguien. 
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Cuestionario  de compromiso organizacional  
             
Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una 
descripción de cómo te sientes en tu trabajo. Para ello debes responder con la mayor 
sinceridad posible a cada una de las oraciones que aparecen a continuación, de acuerdo a 
como pienses o actúes. El inventario está compuesto por un total de 21 ítems, los cuales 
se presentan en una escala de la siguiente manera:  
  Definitivamente en desacuerdo 1       
  Muy en desacuerdo  2       
  En desacuerdo   3       
  Deacuerdo    4       
  Muy de acuerdo  5       
  Definitivamente en acuerdo  6       
 
Responde a todas las preguntas. Recuerda que no hay respuestas "buenas" o "malas". 
 
 
       1 2 3 4 5 6 
1 Me gustaría continuar el resto de mi carrera profesional en  
             esta organización.     
2 Siento de verdad, que cualquier problema en esta organización, 
             es también mi problema     
3 Trabajar en esta organización significa mucho para mí.             
4 En esta organización me siento como en familia.              
5 Estoy orgulloso (a) de trabajar en esta organización             
6 No me siento emocionalmente unido a esta organización.             
7 Me siento parte integrante de esta organización.              
8 Creo que no estaría bien dejar esta organización aunque me 
vaya a beneficiar con el cambio              
9 Creo que debo mucho a esta organización             
10 Esta organización se merece mi lealtad.               
11 No siento ninguna obligación de tener que seguir trabajando 
              para esta organización.     
12 Me sentiría culpable si ahora dejara esta organización.             
13 Creo que no podría dejar esta organización porque siento que 
tengo una obligación con la gente de aquí.              
14 Si continuo en esta organización es porque en otra no tendría 
             las mismas ventajas y beneficios que recibo aquí.  
15 Aunque quisiera, sería muy difícil para mí dejar este trabajo 
ahora mismo.              
16 Una de las desventajas de dejar esta organización es que hay 
             pocas posibilidades de encontrar otro empleo.  
17 Si ahora decidiera dejar esta organización, muchas cosas en               
115 
 
 mi vida personal se verían interrumpidas. 
18 En este momento, dejar esta organización supondría un gran  
             costo para mí.      
19 Creo que si dejara esta organización no tendría muchas  
             opciones de encontrar otro trabajo.   
20 Ahora mismo, trabajo en esta organización, más porque lo 
necesito que porque yo quiera.              
21 Podría dejar este trabajo aunque no tenga otro a la vista.             
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Anexo 3. Confiabilidad de los instrumentos 
Confiabilidad de la variable gestión del talento humano 
 
 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 4 3 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 3 1 3 3
4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 5 3 3 2 4 3 2 3 3 2 3 4 4 4 5 4
3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2
3 4 3 5 5 3 4 4 3 3 3 3 3 3 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4
3 4 2 4 3 3 5 4 5 4 4 2 4 4 5 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 3 1 3 3
3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 4 3 2 3 3 2 4 3 2 3 3 2 3 4 4 4 5 4
2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2
3 3 4 4 2 3 4 5 4 3 3 4 4 3 3 2 1 5 5 3 3 2 1 5 3 2 3 4 3 4
3 3 3 3 4 1 2 3 3 2 2 2 2 2 1 1 1 4 5 2 1 1 1 4 1 1 1 1 3 2
4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 2 4 2 4 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 4 3 3 3 3 1 4 2 3 3 3 2 3
4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 3 2 4 5 4 4 4
3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 2 4 3 3 2 3 2 3
3 3 3 3 3 4 3 5 5 3 4 4 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3
3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 5 4 5 4 4 2 4 4 5 4 4 2 4 4 4 4 4 2 1 4
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 5 5 4 3 3 3 5 4 3 3 3 2 3
4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 2 5 2 5 3 3 2 3 3 5 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3
3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 4 3 2 3 3 2 4 3 2 3 3 2 3 4 4 4 5 4
2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 2 2 2 4 4 4 3 2 2 4 4 4 2 5 2 2 3 2 3 2
3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 3 3 4 2 3 5 5 3 4 2 3 5 3 3 3 5 3 3
2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3
3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 2 4 3 3 2 3 2 3
3 3 3 3 3 4 3 5 5 3 4 4 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3
3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 2 2 2
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 5 5 4 3 3 3 5 4 3 3 3 2 3
1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 3 1 3 3
3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 4 3 2 3 3 2 4 3 2 3 3 2 3 4 4 4 5 4
2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2
3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 3 3 4 2 3 5 5 3 4 2 3 5 3 3 3 5 3 3
4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3
0.43 0.47 0.53 0.74 0.53 0.65 0.41 0.93 0.81 0.5 0.69 0.72 0.87 0.66 1.07 0.65 0.65 1.25 1.5 0.65 0.72 0.71 0.77 1.96 0.67 0.66 0.69 1.25 0.93 0.46





















Confiabilidad de la variable compromiso organizacional 
 
 
1 4 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 5 3 3 3 2 5 5 6 3
2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1
3 2 2 3 3 3 1 3 3 2 2 1 2 4 1 4 4 2 2 4 1 4
4 3 3 3 4 3 2 3 4 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3
5 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
6 2 5 6 3 3 3 2 4 2 3 3 5 3 3 3 2 3 3 3 3 3
7 2 3 2 2 2 1 2 3 2 1 1 1 3 4 2 4 2 3 3 1 2
8 2 3 5 3 2 2 3 3 3 3 5 3 3 4 3 3 2 3 3 1 3
9 3 3 3 6 5 2 5 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3
10 3 3 3 3 2 2 3 3 4 2 3 3 3 3 3 4 3 6 3 3 3
11 2 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 5 3 3 2 3 3 5 3
12 2 3 3 3 5 2 5 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3
13 2 5 2 5 3 2 2 5 2 2 1 5 3 1 5 3 5 2 3 1 5
14 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
15 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 6 3 3
16 4 1 2 3 1 2 1 3 2 1 3 2 2 1 1 3 2 3 2 1 1
17 3 4 3 2 3 6 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4
18 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3
19 4 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3
20 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3
21 2 4 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 5 3 3 2 6 3 5 3 3
22 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 1 3 1 2 3 2 3 3 3 2
23 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 1 3 3 1 3 3 2 3 3 3 3
24 3 4 3 3 3 2 4 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3
25 5 6 6 4 5 5 5 6 5 5 3 4 6 5 5 6 6 6 5 6 6
26 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3
27 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
28 5 5 5 4 3 4 4 4 2 5 4 5 3 4 4 3 4 4 5 4 4
29 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 5 6 3 4 5 5 5 6 3 4
30 3 5 3 6 3 3 6 3 3 2 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4
0.91 1.21 1.3 1.11 0.81 1.17 1.3 0.66 0.61 1.05 0.96 0.98 1.05 1.23 0.76 0.78 1.49 1.06 1.23 1.65 0.92


















Anexo 4. Base de datos 
Base de datos de la V1: Gestión del talento humano 
 
 
N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 D1 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 D2 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 D3 SUM
1 4 5 4 3 3 4 5 5 3 3 39 5 5 2 5 4 1 4 5 3 3 37 5 5 3 5 2 4 4 4 4 5 41 117
2 3 5 1 3 1 1 1 5 1 1 22 3 5 1 3 1 1 1 3 1 1 20 3 1 3 4 1 3 1 5 2 1 24 66
3 5 4 3 3 4 5 5 3 4 3 39 3 5 4 3 3 4 5 5 3 3 38 5 4 3 3 4 5 5 2 4 4 39 116
4 3 3 3 4 3 2 2 4 2 1 27 2 2 1 2 2 3 3 2 4 2 23 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 24 74
5 2 2 2 3 2 2 1 2 2 1 19 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 27 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 27 73
6 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 29 2 1 2 2 2 2 1 3 2 4 21 2 2 2 4 1 2 1 2 3 1 20 70
7 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 26 2 3 2 3 2 1 1 2 2 3 21 3 2 2 1 1 2 3 3 2 2 21 68
8 1 3 3 1 2 2 1 2 1 1 17 3 2 2 2 1 4 2 4 1 4 25 2 2 4 3 3 3 3 2 4 2 28 70
9 4 5 5 2 4 5 5 2 2 2 36 4 5 5 3 4 5 5 3 3 3 40 2 3 4 5 5 2 4 5 5 2 37 113
10 2 2 2 3 3 2 2 2 1 2 21 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 24 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 25 70
11 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 12 3 3 3 3 3 2 3 2 3 1 26 3 3 3 2 1 3 3 3 2 1 24 62
12 3 3 3 3 3 3 3 5 2 2 30 2 4 2 2 2 2 2 2 2 3 23 3 3 3 5 2 2 2 2 2 3 27 80
13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 3 3 3 3 3 3 4 3 3 1 29 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 16 65
14 5 3 3 1 3 3 3 3 3 2 29 1 3 4 1 5 1 1 5 2 1 24 5 1 5 1 2 1 5 4 1 1 26 79
15 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 26 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 13 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 28 67
16 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 15 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 28 1 2 3 3 3 3 3 3 2 3 26 69
17 2 2 3 3 5 3 2 3 2 3 28 3 3 3 5 3 2 5 2 5 5 36 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 13 77
18 2 2 1 3 2 3 3 1 3 1 21 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 15 2 2 3 3 1 3 3 1 2 1 21 57
19 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 12 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 13 2 3 1 2 1 1 1 1 2 1 15 40
20 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 25 4 2 1 4 1 4 1 1 2 4 24 2 2 2 2 2 3 2 2 1 1 19 68
21 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 18 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 19 57
22 2 1 4 1 2 2 4 2 1 4 23 1 4 1 4 3 1 3 1 3 1 22 3 1 3 1 3 1 3 2 2 2 21 66
23 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4 46 4 1 1 5 1 5 1 5 1 5 29 1 4 1 5 1 1 5 5 1 4 28 103
24 4 1 1 5 1 1 1 4 1 4 23 1 5 1 4 1 1 5 1 5 1 25 1 4 2 2 2 1 1 5 1 4 23 71







26 3 2 2 1 4 1 4 1 1 2 21 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 43 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 42 106
27 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 13 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 15 2 3 3 2 1 1 1 1 2 1 17 45
28 1 3 1 1 1 1 2 1 2 1 14 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 14 2 3 1 2 1 1 1 1 2 1 15 43
29 1 4 1 1 1 1 2 1 2 1 15 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 13 2 3 1 2 1 1 1 1 2 1 15 43
30 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 12 3 1 1 2 1 2 1 2 1 1 15 2 3 1 2 1 1 1 1 2 1 15 42
31 3 1 1 1 1 1 2 1 2 1 14 1 3 1 2 1 2 1 2 1 1 15 2 3 1 2 1 1 1 1 2 1 15 44
32 4 4 1 1 1 1 2 1 2 1 18 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 13 2 3 1 2 1 1 1 1 2 1 15 46
33 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 13 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 14 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 12 39
34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 32
35 2 2 2 3 1 1 1 2 3 2 19 4 4 4 4 3 3 5 4 4 3 38 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 38 95
36 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 30
37 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 32
38 3 4 5 5 5 3 2 4 2 4 37 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 13 2 3 1 2 1 1 1 1 2 1 15 65
39 3 1 1 1 1 1 2 1 2 1 14 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 13 2 3 1 2 1 1 1 1 2 1 15 42
40 4 3 5 4 5 5 2 5 2 5 40 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 13 2 3 1 2 1 1 1 1 2 1 15 68
41 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 2 2 5 2 2 2 1 1 1 1 19 3 1 4 4 4 1 4 5 4 1 31 92
42 4 3 2 4 3 2 4 4 2 3 31 4 2 3 4 4 3 2 4 4 2 32 4 4 4 2 3 4 2 3 4 4 34 97
43 2 3 2 2 4 3 4 1 3 1 25 1 1 3 2 3 2 2 4 1 4 23 2 2 1 3 1 1 1 3 2 3 19 67
44 5 3 3 4 4 5 5 3 5 4 41 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 12 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 14 67
45 1 2 2 3 4 4 1 1 3 1 22 4 1 4 3 1 4 3 2 2 4 28 4 1 2 3 4 2 2 2 3 2 25 75
46 2 4 2 1 1 5 1 5 1 1 23 2 4 2 4 2 2 2 1 5 1 25 2 2 1 5 2 1 1 1 2 2 19 67
47 5 5 3 5 5 5 5 5 2 2 42 1 2 3 1 1 2 3 2 2 2 19 2 2 2 2 2 1 4 2 2 2 21 82
48 1 2 3 2 2 2 4 2 3 2 23 2 2 2 5 1 1 1 2 2 2 20 2 1 4 1 1 4 1 2 2 3 21 64
49 2 2 2 2 2 3 3 1 1 1 19 3 1 1 2 2 2 2 1 1 1 16 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 18 53













51 2 4 2 2 2 2 1 1 1 2 19 5 1 1 2 2 2 3 1 1 1 19 5 1 2 5 2 2 2 1 2 2 24 62
52 2 2 1 3 1 5 3 5 3 3 28 3 4 4 4 5 5 4 4 1 5 39 4 5 5 3 3 3 4 4 4 5 40 107
53 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 44 4 4 4 4 3 3 3 5 3 5 38 4 1 3 5 1 4 4 4 4 5 35 117
54 3 3 3 2 4 4 4 3 2 3 31 4 4 4 2 3 4 4 2 2 2 31 4 2 3 2 3 2 2 4 4 3 29 91
55 4 2 3 2 1 1 4 5 5 2 29 4 2 2 5 4 1 4 1 4 5 32 1 4 2 2 5 4 2 4 1 4 29 90
56 2 2 2 2 3 3 2 2 2 1 21 2 2 2 2 2 1 1 2 3 3 20 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 26 67
57 2 2 2 4 2 4 1 1 2 5 25 4 2 1 2 5 4 5 2 2 5 32 2 2 2 2 5 4 2 1 2 5 27 84
58 4 5 4 4 4 4 5 5 3 4 42 3 4 4 5 4 3 5 3 4 5 40 4 5 5 3 4 3 4 4 5 4 41 123
59 5 3 3 1 2 2 2 2 4 2 26 2 2 2 4 2 5 2 2 3 3 27 3 2 2 4 4 2 2 2 4 2 27 80
60 4 4 3 4 5 3 5 3 5 4 40 4 1 1 4 4 3 5 5 5 3 35 4 4 3 1 4 4 1 1 4 4 30 105
61 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 44 2 2 1 1 2 2 3 3 1 1 18 4 1 2 2 2 2 2 5 5 4 29 91
62 1 2 3 3 4 2 4 2 2 4 27 2 4 4 2 2 2 1 5 1 2 25 2 2 2 5 2 1 4 2 2 2 24 76
63 3 2 4 2 3 1 2 5 4 3 29 4 2 3 1 2 5 4 3 2 3 29 4 5 5 4 3 4 2 3 1 2 33 91
64 3 3 1 1 3 4 3 1 5 1 25 3 5 5 5 3 4 1 1 1 1 29 1 3 2 2 3 3 2 2 2 3 23 77
65 5 5 4 4 4 4 3 5 3 4 41 2 4 2 2 4 4 2 2 4 2 28 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 47 116
66 1 1 2 1 1 1 5 5 4 4 25 1 4 1 4 1 4 1 4 2 4 26 1 2 2 2 3 3 3 1 3 1 21 72
67 2 2 4 1 1 3 5 1 1 4 24 4 1 1 5 2 1 2 2 4 3 25 5 2 2 2 4 1 1 5 1 2 25 74
68 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 12 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 13 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 12 37
69 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 44 5 4 5 4 4 5 1 1 4 3 36 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 43 123
70 3 4 1 4 4 1 4 3 1 5 30 1 5 4 5 3 1 4 1 3 5 32 4 1 1 5 1 2 2 4 2 3 25 87
123 
 





N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 D1 P8 P9 P10 P11 P12 P13 D2 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 D3 SUM
1 2 2 1 3 3 1 1 13 3 1 2 2 3 3 14 3 4 6 2 2 2 2 2 23 50
2 3 3 2 3 2 3 3 19 5 2 1 1 4 1 14 4 2 2 3 4 3 2 4 24 57
3 4 5 6 1 2 2 2 22 2 2 2 2 4 3 15 5 3 6 1 1 1 2 1 20 57
4 3 1 2 1 2 1 1 11 3 1 4 4 3 4 19 4 1 4 2 2 1 3 2 19 49
5 1 2 2 2 2 2 1 12 3 3 2 2 3 3 16 2 2 2 3 3 2 2 2 18 46
6 3 6 3 2 3 2 3 22 2 3 3 3 6 2 19 3 3 6 3 2 3 3 2 25 66
7 3 3 2 2 3 3 2 18 2 3 3 3 2 2 15 2 2 3 3 3 3 2 2 20 53
8 1 1 1 2 2 1 2 10 1 2 1 1 2 1 8 3 3 4 2 6 2 3 6 29 47
9 2 2 3 3 3 3 3 19 3 3 2 4 2 2 16 2 2 2 3 3 2 2 2 18 53
10 2 2 2 3 3 3 2 17 2 2 2 3 2 2 13 2 2 2 2 3 3 3 2 19 49
11 1 1 1 2 1 2 1 9 2 1 1 2 1 1 8 2 1 3 1 1 1 1 1 11 28
12 2 2 2 3 3 3 3 18 3 3 2 2 3 3 16 3 3 5 2 2 2 2 2 21 55
13 2 2 1 1 2 2 4 14 2 2 2 2 3 3 14 3 3 2 2 2 2 2 3 19 47
14 3 4 6 6 1 1 6 27 2 6 1 1 6 4 20 2 4 5 5 6 1 3 3 29 76
15 1 1 1 2 1 2 1 9 2 1 1 2 1 1 8 2 1 3 1 1 1 1 1 11 28
16 4 1 1 2 1 2 6 17 2 2 1 2 1 2 10 1 6 1 2 6 2 1 5 24 51
17 3 6 1 2 1 2 5 20 2 6 1 6 1 1 17 2 6 3 3 1 3 3 6 27 64
18 1 2 3 1 5 2 1 15 1 2 1 2 2 6 14 1 1 4 1 1 5 2 6 21 50
19 1 1 1 2 1 2 1 9 2 1 1 2 1 1 8 2 1 3 1 1 1 1 1 11 28
20 2 2 2 1 1 1 2 11 2 2 3 3 3 3 16 2 2 3 2 2 2 2 2 17 44
21 2 2 2 2 2 2 2 14 2 2 1 2 2 2 11 1 2 1 2 1 2 2 1 12 37
22 3 6 5 4 3 1 3 25 1 3 1 6 4 4 19 1 1 1 6 1 6 4 1 21 65
23 1 1 5 1 1 1 4 14 3 1 5 1 1 5 16 1 5 1 1 1 1 5 1 16 46
24 2 2 2 2 1 1 1 11 1 1 1 1 4 1 9 5 1 1 1 4 4 1 4 21 41









26 4 5 3 4 3 3 4 26 3 2 3 4 2 3 17 3 2 4 3 3 3 2 2 22 65
27 1 1 1 2 1 2 1 9 2 1 1 2 1 1 8 2 1 3 1 1 1 1 1 11 28
28 1 1 1 2 1 2 1 9 2 1 1 2 1 1 8 2 1 3 1 1 1 1 1 11 28
29 1 1 1 2 1 2 1 9 2 1 1 2 1 1 8 2 1 3 1 1 1 1 1 11 28
30 1 1 1 2 1 2 1 9 2 1 1 2 1 1 8 2 1 3 1 1 1 1 1 11 28
31 1 1 1 2 1 2 1 9 2 1 1 2 1 1 8 2 1 3 1 1 1 1 1 11 28
32 1 1 1 2 1 2 1 9 2 1 1 2 1 1 8 2 1 3 1 1 1 1 1 11 28
33 1 1 1 2 2 1 1 9 2 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 2 2 1 10 26
34 1 1 1 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 6 1 2 1 1 1 1 1 1 9 22
35 4 4 4 4 4 3 4 27 5 5 2 4 5 5 26 5 5 3 3 4 4 4 2 30 83
36 1 1 1 1 1 1 1 7 1 2 1 2 1 1 8 1 1 2 1 2 1 1 1 10 25
37 3 1 1 1 1 1 1 9 1 1 3 1 2 1 9 1 1 1 2 1 1 1 1 9 27
38 5 4 5 3 3 2 3 25 2 5 5 2 5 5 24 2 5 3 5 5 5 5 5 35 84
39 1 4 1 2 1 2 1 12 2 1 1 2 1 1 8 2 1 3 1 1 1 1 1 11 31
40 2 2 3 2 3 2 5 19 2 5 5 2 5 5 24 2 5 3 5 5 5 4 4 33 76
41 2 2 1 1 2 2 2 12 3 3 2 2 2 2 14 2 2 2 3 3 1 3 1 17 43
42 5 4 4 3 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 3 4 3 3 4 30 82
43 2 2 2 1 4 1 5 17 2 1 2 4 1 4 14 1 4 3 3 2 2 1 3 19 50
44 1 2 1 1 1 1 1 8 4 4 5 5 5 2 25 5 5 4 4 4 4 4 4 34 67
45 1 1 2 2 4 4 4 18 1 1 4 4 1 4 15 1 4 2 2 3 1 2 2 17 50
46 2 2 2 1 1 1 1 10 4 1 1 4 5 1 16 4 1 4 1 1 1 3 3 18 44
47 2 4 2 2 2 2 3 17 2 2 5 4 5 5 23 3 5 5 5 4 5 4 5 36 76
48 4 2 1 1 2 2 2 14 3 2 2 3 1 1 12 4 1 1 2 4 2 2 2 18 44
49 2 2 1 1 2 2 2 12 2 2 1 2 5 2 14 2 5 1 1 1 5 1 4 20 46




51 5 2 2 1 1 2 2 15 2 2 2 2 1 1 10 1 1 2 2 2 5 2 2 17 42
52 4 2 4 4 4 3 4 25 3 3 3 4 4 3 20 3 4 3 2 4 5 3 2 26 71
53 2 5 2 4 6 2 5 26 4 5 2 2 3 5 21 3 2 1 1 5 5 6 4 27 74
54 5 4 4 3 4 4 4 28 4 3 4 5 3 4 23 4 3 3 3 4 3 5 4 29 80
55 4 2 3 4 4 5 3 25 3 3 4 4 4 3 21 2 2 4 5 6 5 4 5 33 79
56 2 2 2 1 2 2 2 13 4 2 2 1 1 2 12 2 3 2 1 2 2 3 2 17 42
57 5 3 2 1 6 1 1 19 6 6 2 2 2 5 23 2 4 1 4 5 2 4 2 24 66
58 2 2 4 4 4 2 4 22 2 4 4 2 4 2 18 2 4 2 4 2 4 4 4 26 66
59 2 2 2 6 5 5 2 24 5 5 2 4 2 5 23 5 2 2 4 4 2 5 2 26 73
60 2 2 2 1 1 3 2 13 2 3 2 2 3 2 14 2 3 2 2 2 2 1 3 17 44
61 1 2 2 1 1 2 1 10 1 1 2 2 2 1 9 1 1 3 1 1 1 1 2 11 30
62 2 1 4 4 4 4 5 24 4 4 4 4 4 5 25 4 1 1 4 3 1 4 3 21 70
63 5 3 3 4 3 4 5 27 5 4 3 5 4 5 26 3 1 5 4 4 5 4 5 31 84
64 2 2 2 2 6 5 4 23 4 6 2 2 4 4 22 5 2 3 2 4 3 6 2 27 72
65 5 4 6 6 1 1 1 24 2 2 2 5 2 6 19 5 4 6 4 6 1 2 2 30 73
66 2 5 4 5 6 5 6 33 1 3 3 3 6 1 17 1 6 2 6 1 2 2 1 21 71
67 4 5 1 1 2 3 2 18 5 4 2 2 6 2 21 4 2 6 2 3 2 3 2 24 63
68 1 2 2 6 1 1 2 15 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 2 2 1 1 1 10 31
69 1 1 1 6 1 1 5 16 3 2 2 6 2 2 17 4 5 2 2 2 6 2 4 27 60
70 2 1 2 3 2 3 2 15 3 2 2 3 2 1 13 4 1 3 1 1 1 3 1 15 43
126 
 
Anexo 5.  Artículo científico 
 
 
Gestión del talento humano en el Compromiso organizacional  del personal de  la  
Unidad de Investigación Tutelar Lima – 2017 
 
Br. Jessica Cindel Huallullo Arrieta 
 
Escuela de Posgrado   




Se presenta una síntesis de la investigación de la gestión del talento humano en el 
Compromiso organizacional  del personal de  la  Unidad de Investigación Tutelar Lima - 
2017. El objetivo de la investigación estuvo dirigido a determinar la Influencia del  
Compromiso organizacional  en la gestión del talento humano del personal de  la  Unidad 
de Investigación Tutelar Lima – 2017. 
La investigación es de tipo básica, el  alcance  fue  descriptivo  correlacional y el diseño 
utilizado es no experimental correlacional causal, de corte transversal. La población fue de 
85 trabajadores, el muestreo fue probabilístico y la muestra fue de  70 trabajadores de  la  
Unidad de Investigación Tutelar Lima. La validez fue de juicio de expertos y la confiabilidad 
fue de Alpha de Cronbach para ambas variables.  Para recolectar los datos se utilizaron los 
instrumentos de las variables Compromiso organizacional   y la gestión del talento humano; 
por otro lado, el procesamiento de datos se realizó con el software SPSS (versión 23). 
Realizado el análisis descriptivo y la regresión logística ordinal, se obtuvo en la prueba de 
contraste de la razón de verosimilitud, que el modelo logístico es significativo (p<0,05); se 
ajusta bien a los datos (Desviación con p<0,05); y explica el 44.1% de la variable 
dependiente (compromiso organizacional); lo cual es corroborado por el Área COR 
(p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipótesis nula es decir: La gestión del talento 
humano incide en el compromiso organizacional en los trabajadores de la Unidad de 




La gestión del talento humano y Compromiso organizacional    
 
Abstract 
A synthesis of the research of the management of human talent in the Personnel Organization 
Commitment of the Tutelar Research Unit of Lima - 2017 is presented. The objective of the 
research was to orient it to the Influence of the Organizational Commitment in the 
Management of Human Knowledge of the staff of the Tutelary Research Unit Lima - 2017. 
The research is of basic type, the scope was descriptive correlational and the design used 
non-experimental causal correlational, cross-sectional. The population was 85 workers, the 
sampling was probabilistic and the sample was 70 workers of the Tutelar Research Unit 
Lima. The validity of expert judgment and the reliability of Cronbach's Alpha for both 
variables. To collect the data, the instruments of the variables Organizational Commitment 
and Human Talent Management are used; On the other hand, the data processing was done 
with the SPSS software (version 23). 
Once the descriptive analysis and ordinal logistic regression were performed, the logistic 
model was found to be significant (p <0.05) in the test of the likelihood ratio test; fits well 
with the data (Deviation with p <0.05); and explains 44.1% of the dependent variable 
(organizational commitment); which is corroborated by the COR Area (p <0.05). Therefore, 
it is decided to reject the null hypothesis that is: The management of human talent affects 
the organizational commitment in the workers of the Tutelar Research Unit of Lima, 2017. 
Keywords 
Human talent management  and Organizational commitment 
 
Introducción 
Cevallos (2013) en su investigación titulada La gestión del talento humano y su incidencia 
en el desempeño laboral en la Dirección Provincial Agropecuaria de Santa Elena año 2013, 
tuvo como objetivo determinar la incidencia de la gestión del talento humano en el 
desempeño laboral, mediante un estudio que involucre a directivos, personal administrativo 
y operativo orientado al diseño de un modelo de gestión para fortalecimiento del desempeño 
laboral. El estudio se fundamenta en una investigación documental bibliográfica, 
investigación descriptiva e investigación de campo, además de entrevistas aplicadas a una 
muestra de 51 sujetos. Se concluyó: El fortalecimiento del desempeño laboral del talento 
humano, está basado en programas de capacitación, tanto en lo administrativo como en lo 
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técnico, contribuyendo a elevar el rendimiento integral en cada una de las áreas, 
beneficiando al cumplimiento de los objetivos institucionales planteados. Los indicadores 
dentro del proceso de evaluación son los pertinentes y apropiados, ya que nos permitirán 
compilar información adecuada del rendimiento y capacidades desarrolladas en un 
determinado lapso de tiempo, lo que facilitará la toma de decisiones en cuento a ascensos o 
capacitaciones específicas en las diferentes áreas donde se encuentre debilidades marcadas. 
Definición de la gestión del talento humano 
Chiavenato (2009) define la gestión del talento humano como el conjunto de políticas y 
prácticas necesarias para dirigir todos los aspectos relacionados con las personas, incluido 
reclutamiento, selección, capacitación, recompensas, evaluación del desempeño, 
remuneración y calidad de vida. Por lo tanto, la gestión del talento humano, depende entre 
muchos, de los siguientes elementos principales: La cultura de la empresa, la estructura 
asimilada por la organización, las características del contexto ambiental, el negocio de la 
organización, la tecnología utilizada y los procesos internos. 
Dimensiones de la gestión del talento humano 
Dimensión 1: Comportamiento organizacional 
Robbins y Judge (2013) afirmaron que el comportamiento organizacional es el “campo de 
estudio que investiga el efecto que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el 
comportamiento dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar tal conocimiento 
en mejorar la efectividad de las organizaciones” (p. 11). 
Dimensión 2: Comunicación 
Para Chiavenato (2011) “la comunicación es el proceso que une a las personas para 
compartir sentimientos y conocimientos, y que comprende transacciones entre ellas” (p. 50). 
Dimensión 3: Compensación laboral 
Para Chiavenato (2009), la compensación laboral representa el conjunto de normas y 
procedimientos que tratan de mantener beneficios remunerativos en base a estructuras 
salariales equitativas y justas entre los trabajadores de la organización. Por tanto, la 
compensación es toda aquella asignación recibida por el trabajador por concepto de la 
prestación de los servicios a un determinado empleador. 
Definición de compromiso organizacional 
Ríos, Pérez y Ferrer (2015), afirmaron que el compromiso organizacional puede definirse 
como:  
Estado psicológico que un trabajador manifiesta a través de una 
predisposición positiva al trabajo, que le hace sentir responsabilidad por la 
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organización más allá del cumplimiento de las actividades para las que es 
contratado y que produce beneficios para la organización. (p. 39). 
Según Robbins y Judge (2013), el compromiso organizacional es uno de tres tipos 
de actitudes que una persona tiene hacia su trabajo y lo define como el grado en el cual un 
empleado se identifica con una organización en particular y con sus metas, y desea 
mantenerse en ella como uno de sus miembros. 
Dimensiones del compromiso organizacional 
Dimensión 1: Compromiso afectivo 
Para Meyer, Stanley y Herscovitch (2002), el compromiso afectivo expresa el deseo del 
trabajador por permanecer vinculado con la organización. Esta dimensión, o tipo de 
compromiso, es la que refleja mayor beneficio para la organización, deseable que se 
manifieste en una gran magnitud y siempre se debe de buscar estimular en los trabajadores. 
Dimensión 2: Compromiso normativo 
Según Meyer et al. (2002), el compromiso normativo pronuncia el sentimiento de obligación 
moral que el colaborador experimenta. En esta dimensión se encuentran la necesidad del 
trabajador por corresponder a los beneficios que la organización le ha otorgado. 
Dimensión 3: Compromiso de continuidad 
De acuerdo con Meyer et al. (2002) citados en Sánchez y Ríos (2017), el compromiso de 
continuidad es un reflejo de la necesidad y la dependencia que el colaborador tiene hacia la 
organización. Si bien este compromiso es importante que exista en un cierto grado, este no 
debe manifestarse con gran intensidad. Cuando el colaborador manifiesta un alto grado de 
compromiso continuo, especialmente en combinación con un bajo compromiso afectivo, 
puede ser muy perjudicial para la organización. 
 
Metodología 
El método de investigación es hipotético deductivo, la investigación es de tipo básica, el  
alcance  fue  descriptivo  correlacional y el diseño utilizado es no experimental correlacional 
causal, de corte transversal. La población fue de 85 trabajadores, el muestreo fue 
probabilístico y la muestra fue de  70 trabajadores de  la  Unidad de Investigación Tutelar 
Lima. La validez fue de juicio de expertos y la confiabilidad fue de Alpha de Cronbach para 
ambas variables.  Para recolectar los datos se utilizaron los instrumentos de las variables la 
gestión del talento humano y Compromiso organizacional; por otro lado, el procesamiento 
de datos se realizó con el software SPSS (versión 23). Realizado el análisis descriptivo y la 




Se observó que el 47.1% opinan que existe un nivel inadecuado, el 41.4% opinan que existe 
un nivel regular y el 11.4% opinan que existe  un nivel adecuado de  gestión del talento 
humano y el 61.4% opinan que existe un nivel bajo y  el 38.6% opina que existe un nivel 
medio de compromiso organizacional. 
Además, se ha obtenido en la prueba de contraste de la razón de verosimilitud, que 
el modelo logístico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviación con 
p>0,05); y explica el 44.1% de la variable dependiente (compromiso organizacional); lo cual 
es corroborado por el Área COR (p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipótesis nula 
es decir: La gestión del talento humano incide en el compromiso organizacional en los 
trabajadores de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017. 
 
Discusión 
En cuanto a la hipótesis general se encontró que el modelo logístico es significativo 
(p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviación con p>0,05); y explica el  44.1% de la 
variable dependiente (compromiso organizacional); lo cual es corroborado por el Área COR 
(p<0,05). Por lo tanto, se decide rechazar la hipótesis nula es decir: La gestión del talento 
humano incide en el compromiso organizacional en los trabajadores de la Unidad de 
Investigación Tutelar de Lima, 2017. Se debe tomar en cuenta a Loza (2016) encontró que 
el clima laboral influye en el compromiso organizacional de los colaboradores, con la 
recomendación que la empresa ponga mayor énfasis en mejorar el clima que predomina que 
les permitirá garantizar tener colaboradores comprometidos en identificados con la 
organización y  Cando (2016) propuso el modelo de gestión de talento humano para mejorar 
el desarrollo institucional de la Cooperativa Cacha Ltda. es de gran importancia porque 
permite al administrador poseer un esquema de referencia para la administración de la 
institución, es un modelo que le permite desarrollar sus políticas y acciones mismas le 
ayudaran a alcanzar sus objetivos. 
 
Conclusiones 
La gestión del talento humano incide en el compromiso organizacional en los trabajadores 
de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017, debido a la razón de verosimilitud, 
que el modelo logístico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviación con 




La gestión del talento humano incide en el compromiso afectivo en los trabajadores de la 
Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017;  debido a la razón de verosimilitud, que el 
modelo logístico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviación con 
p<0,05); y explica el 30.8% de la variable dependiente; lo cual es corroborado por el Área 
COR (p<0,05). 
La gestión del talento humano incide en el compromiso normativo en los trabajadores de la 
Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017; debido a la razón de verosimilitud, que el 
modelo logístico es significativo (p<0,05); se ajusta bien a los datos (Desviación con 
p<0,05); y explica el 57% de la variable dependiente; lo cual es corroborado por el Área 
COR (p<0,05). 
La gestión del talento humano incide en el compromiso de continuidad en los trabajadores 
de la Unidad de Investigación Tutelar de Lima, 2017.; debido a la razón de verosimilitud, 
que el modelo logístico  es significativo (p<0,05);  se ajusta bien a los datos (Desviación con 
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